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Forord

Denne rapporten er laget pa oppdrag fra Kommunal- og moderniseringsdepartemen-
tet (KMD) og dokumenterer og evaluerer tre forsgk med arbeidstidsordninger i tre
statlige etater: kriminalomsorgen, Luftforsvaret og tolletaten.!

Initiativet til forsgk med arbeidstid kom fra daveerende LO-leder Gerd Kristiansen,
som fikk tilslutning fra statsrdden i Kommunal- og moderniseringsdepartementet.
Statens personaldirektgr og lederne i hovedsammenslutningene LO Stat, YS Stat,
Unio og Akademikerne inviterte deretter etatene til & gjennomfare arbeidstidsforsgk.
Fafo fikk i 2016 i oppdrag & dokumentere og evaluere de tre forsgkene, slik at kunn-
skap om hvilke muligheter og konsekvenser ulike arbeidstidsordninger har, kan bru-
kes av partene, de deltakende etatene og gvrige virksomheter i staten. Evalueringen
er gjennomfert pa bakgrunn av halvarlige prosjektsamlinger med representanter for
de deltakende etatene og survey sendt pa e-post til arbeidstakerne som har veert med
pa forsgkene.

Fafo vil rette en stor takk til Asbjgrn Valheim og Kommunal- og moderniserings-
departementet for tilretteleggingen av de regelmessige prosjektsamlingene og den
ngdvendige koordineringen. Vi vil ogsa takke John Eilef Juklergd i kriminalomsorgen
og Gro Kveerna i Forsvaret samt tillitsvalgte og lokale ledere som har veert med pa a
gjennomfare forsgkene i de to etatene, for alle innspill, rapporteringer og hjelp under
gjennomfgringen av evalueringen. En takk ogsa til Gro Lene Gundelsby, Cathrine Bee-
rem og Bodil Jgrgensen Nystuen i tolletaten for godt samarbeid de tre arene prosjek-
tet har pagatt og for nyttige kommentarer til delrapporter og denne sluttrapporten.
Takk til alle som har svart pa spagrreundersgkelsen og stilt opp i intervjuer og som har
gjort det mulig a gjennomfere denne evalueringen.

Evalueringen av forsgkene har foregatt fra 2016 til 2019. Den har veert ledet av Dag
Olberg fram til hgsten 2018, deretter av Asmund Arup Seip. Seip har hatt hovedan-
svaret for rapporteringen av forsgkene som har veert gjennomfert i kriminalomsorgen
og i Luftforsvaret. Han har skrevet kapittel 2 og 3. Evalueringen og rapporteringen av
arbeidstidsforsgket i tolletaten har veert gjennomfert av Leif E. Moland, som har skre-
vet kapittel 4.

Oslo, april 2019
Leif E. Moland og Asmund Arup Seip

! Staten Vegvesen var ogsa invitert til & delta i prosjektet. Forsgket i Statens Vegvesen er ikke et
arbeidstidsforsgk og har ikke veert omfattet av Fafos undersgkelse og er derfor ikke omtalt i denne
rapporten.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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Sammendrag

Overordnede problemstillinger

Denne rapporten dokumenterer og evaluerer tre forsgk med arbeidstidsordninger i
tre statlige etater.

1 Kriminalomsorgen - fem fengsler. Fleksivakter med inntil 15 timers arbeidstid
som senere avspaseres. Fleksivaktene er frivillige.

2 Luftforsvaret — brann-, rednings- og plasstjeneste (BRP) ved tre flystasjoner.
Toskiftsordning med 12-timersvakter hele uken (24/7).

3 Tolletaten — @rje tollsted. Samarbeidsturnus.

Folgende problemstillinger har statt sentralt i undersgkelsen:
e Hvilke erfaringer har de enkelte deltakerne i arbeidstidsprosjektene gjort seg?

e Hva er deltakernes holdninger til a delta i prosjektene? Hvordan vurderer de pro-
sjektene?

e Hva er de positive og negative sidene ved arbeidstidsordningene?

¢ Kan prosjektene sies a vaere vellykket ut fra malsettingen med & sette i gang pro-
sjektene?

o Kan prosjektene sies a veere effektive ved at de positive effektene er stgrre enn de
negative effektene?

e Hvordan har arbeidstidsforsgkene pavirket arbeidsmiljoet?

Metode

Data er samlet inn gjennom surveyer og gjennom prosjektsamlinger der prosjektle-
delse og representanter for bade arbeidsgiver og arbeidstakere har deltatt. Varen
2017 ble det gjennomfart en underveisundersgkelse som ga positive tilbakemeldinger
om prosjektene og grunnlag for videre drift av forsgkene.

Hgsten 2018 og i januar 2019 ble det gjennomfgrt en avsluttende spgrreundersg-
kelse. Disse danner grunnlaget for evalueringen sammen med data samlet inn under
prosjektsamlingene og egenrapportering fra arbeidsgiversiden i prosjektene.

I denne undersgkelsen av arbeidstid kan man ikke se bort fra at svarene kan veere
pavirket av selve evalueringen. Svarene fra arbeidstakerne ved de tre etatene kan in-
nebaere underrapportering av belastninger ved arbeidet og negative konsekvenser av
arbeidstidsordningen. I to av forsgkene har arbeidstakerne et gnske om a jobbe lange
vakter og vet at undersgkelsen er en evaluering av arbeidstidsforsgket.

Evalueringen av de tre undersgkelsene er i det fglgende presentert hver for seg.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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Fleksivakter i kriminalomsorgen

Arbeidstidsforsgket foregikk i fem fengsler. Fleksivakt er frivillig forlengelse av en
vakt til inntil 15 timer og skal avtales individuelt mellom den enkelte arbeidstaker og
arbeidstakerens nermeste leder. Det er arbeidstakeren som skal ta initiativ til & av-
tale fleksivakt.

Malsettingen med arbeidstidsforsgket er blant annet a skape et godt arbeidsmiljo
med reell medbestemmelse og en fleksibel arbeidstidsordning.

Undersgkelsen i kriminalomsorgen omfattet totalt 614 personer hvorav 480 svarte
pa e-postundersgkelsen. Det ga en samlet svarprosent pa 78. Av de som svarte pa
undersgkelsen, var det 451 som oppga at de arbeidet turnus, og som dermed har mu-
lighet til & jobbe fleksivakt.

Ansatte som gnsker & jobbe fleksivakt, ma undertegne en avtale med arbeidsgiver
om dette.

e 76 prosent oppga at de hadde undertegnet avtale om & jobbe fleksivakter.

e 62 prosent oppga at de hadde jobbet fleksivakt siste aret. Dette utgjorde 280 ar-
beidstakere.

Blant de som ikke hadde undertegnet avtale om a jobbe fleksivakt, var det 67 prosent
som svarte at de i framtiden ville vurdere & undertegne en slik avtale.

Det varierte hvor mange fleksivakter hver av de ansatte hadde jobbet. Rundt en
tredjedel oppga at de hadde jobbet ti eller flere vakter i lgpet av det siste aret. Pa
spgrsmal om hva som er den viktigste grunnen til at de ansatte velger & ga fleksivak-
ter, fordelte svarene seg slik:

fa lengre sammenhengende friperioder (36 prosent)
fa mer tid sammen med familie (25 prosent)

lang reisevei / pendling (15 prosent)

folge opp barns fritidsaktiviteter (11 prosent)

folge opp egne fritidsaktiviteter (7 prosent)

annet (4 prosent)

ikke sikker (1 prosent)

~N Ok

Pa spegrsmal om belastninger knyttet til arbeidet kom det fram at flere fant arbeidet
belastende. Det var imidlertid fa som oppga at de opplevde fleksivaktene som en yt-
terligere belastning.

e 36 prosent opplever middels belastninger ved & ga den vanlige turnusen. 12 pro-
sent svarer at belastningene er store.

¢ 65 prosent opplever ingen belastninger ved a ga overtid.

En stgrre andel av de som ikke har jobbet fleksivakt, foler seg fysisk sliten daglig (6
prosent) og ukentlig (33 prosent) enn blant de som har jobbet fleksivakt. Blant de
sistnevnte svarer 1 prosent at de faler seg fysisk slitne daglig og 14 prosent ukentlig.
Tilsvarende forskjeller finner vi nar vi sper de ansatte om de er psykisk/mentalt slitne
etter en arbeidsdag.

Ut fra arbeidstakernes svar er det grunn til a tro at de i ganske stor grad har mulig-
het til & pavirke sin arbeidssituasjon og pa den maten dempe belastningene ved job-
ben.

Fafo-rapport 2019:13
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e 38 prosent sier de har ganske gode muligheter til & ha innflytelse pa planlegging
og fordeling av arbeidsoppgavene. 8 prosent svarer at de har meget gode mulighe-
ter.

e 35 prosent sier de har ganske gode muligheter til 8 bestemme arbeidstempo. 5 pro-
sent svarer at de har meget gode muligheter.

e 46 prosent sier de har ganske gode muligheter til 4 ta smapauser. 2 prosent svarer
at de har meget gode muligheter.

Arbeidstakerne fikk spgrsmal om de opplever at de er mindre effektive pa jobb nar de
jobber fleksivakt. De fikk ogsa spersmal om de opplevde at kolleger var mindre effek-
tive siste del av fleksivakten. Det er svaert fa som oppgir at de opplever dette.

e 68 prosent opplever ikke i det hele tatt & vaere mindre effektiv pa jobb siste del av
fleksivakten. Bare 4 prosent oppgir at de i noen grad kan oppleve dette.

Pa spersmal om hvordan fleksivakter pavirker helsetilstanden, svarte de fleste enten
at det verken forbedret eller forverret helsetilstanden eller at fleksivaktene forbedret
helsetilstanden. Blant de som ikke jobbet fleksivakter, var det litt over 20 prosent som
svarte at de ikke var sikre.

e 47 prosent av de som har jobbet fleksivakt, oppgir at det a jobbe fleksivakt forbed-
rer helsetilstanden. 49 prosent svarer at det verken forbedret eller forverret.

e 49 prosent av de som har jobbet fleksivakt, oppgir at det a jobbe fleksivakt forbed-
rer muligheten til & bli uthvilt. 44 prosent svarer at det verken forbedret eller for-
verret.

Alt i alt opplever de ansatte at forsgket med fleksivakter er vellykket. De som har
jobbet fleksivakter, er gjennomgaende mer positive til arbeidstidsforsgket. Blant de
som ikke har jobbet fleksivakt, er det litt over en tredjedel som svarer ikke sikker eller
det er for tidlig d svare pa.

e 65 prosent av de som har jobbet fleksivakt, svarer at forsgket er sveert vellykket.

e 18 prosent av de som ikke har jobbet fleksivakt, svarer at forsgket er sveert vellyk-
ket.

e 25 prosent av alle arbeidstakerne svarer at forsgket har veert noksa vellykket.

Arbeidsgiver mener at ordningen med fleksivakt fungerer godt, og at den har forbed-
ret muligheten til & rekruttere og beholde arbeidstakere. Arbeidsgiver oppgir at ord-
ningen ikke medfgrer vesentlige kostnadsgkninger, men har et potensial for bespa-
relser gjennom redusert overtid over tid.

Sett under ett er prosjektet effektivt selv om produktiviteten ikke gker mye, fordi
de negative sidene ved prosjektet har veert sma, mens de positive sidene knyttet til
velferd for ansatte har veert betydelige. Prosjektet ser ogsa ut til & ha styrket parts-
samarbeidet.

Samlet sett har forsgket med fleksivakter i kriminalomsorgen vaert vellykket nar
det gjelder a skape et godt arbeidsmiljo og reell medbestemmelse. Arbeidstidsord-
ningen har ogsa bidratt til & gi arbeidstakerne stgrre fleksibilitet med mulighet for &
styre deler av arbeidstiden. Dette er omrader der forsgksmalene er nadd. Nar det gjel-
der ansvarlig ledelse, lavere sykefraveer og bedre resultater (tjenestekvalitet), er det
ikke mulig a sla fast at disse malene er nadd, men det er ikke indikasjoner pa at disse
forholdene har utviklet seg i negativ retning.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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12-timersvakter i Luftforsvaret

Arbeidstidsforsgket i Luftforsvaret omfatter brann-, rednings- og plasstjeneste (BRP)
ved tre flystasjoner. I stedet for tre skift hverdager og to skift i helger gar arbeidsta-
kerne toskiftsordning med 12-timersvakter hele uken (24/7).

Malsettingen med & endre arbeidstidsordningen er & gi arbeidstakerne innflytelse
pa egen arbeidstid gjennom reell medbestemmelse og bedre arbeidsmiljget gjennom
a gi en mer hensiktsmessig drift av tjenesten.

Undersgkelsen i Luftforsvaret omfattet totalt 98 personer hvorav 69 svarte pa e-
postundersgkelsen. Det ga en samlet svarprosent pa 70. Av de som svarte pa under-
spkelsen, var det 65 som oppga at de arbeidet i vaktordning.

Pa spgrsmal om hvor viktig det var for arbeidstakeren at arbeidstiden er organisert
i 12-timersvakter, svarte 61 av 65 svert viktig. Fire svarte noe viktig. Det var ingen som
svare lite viktig, ikke viktig i det hele tatt eller ikke sikker. Pa spgrsmal om hva som er
den viktigste grunnen til at de ansatte velger a ga fleksivakter, fordelte svarene seg
slik:

fa mer tid sammen med familie (25 av 65)

fa lengre sammenhengende friperioder (13 av 65)
lang reisevei / pendling (4 av 65)

falge opp barns fritidsaktiviteter (4 av 65)

falge opp egne fritidsaktiviteter (2 av 65)

annet (1 av 65)

ikke sikker (2 av 65)

~N 0N UL AN

Det var ingen av de spurte som gnsket en arbeidstidsordning med kortere vakter, men
fem oppga at de gnsket vaktordninger som innebar lengre vakter.

Pa spersmal om belastninger knyttet til arbeidet var det sveert fa som rapporterte
at de ofte kjente seg fysisk eller psykisk/mentalt sliten etter arbeidsdagen. Ingen
oppga a kjenne seg fysisk sliten daglig, én av 65 oppga a kjenne seg fysisk sliten
ukentlig, elleve ménedlig, 43 sjeldnere, sju aldri og tre av 65 at de ikke var sikre.

Ut fra arbeidstakernes svar er det grunn til a tro at de i ganske stor grad har mulig-
het til & pavirke sin arbeidssituasjon og pa den maten dempe belastningene ved job-
ben.

e 57 av 65 sier de har meget gode eller ganske gode muligheter til & bestemme ar-
beidstempo.

e 61 av 65 sier de har meget gode eller ganske gode muligheter til & ta smapauser.

e 65 av 65 sier de har meget gode eller ganske gode muligheter til a fa hjelp og stotte
fra kolleger hvis de har behov for hjelp med arbeidsoppgavene.

De ansatte opplever ikke (50 av 65) eller bare i liten grad (15 av 65) at kolleger blir
mindre effektive pa jobb siste del av vakten nar de gar 12-timersvakter.

e 49 av 65 svarer at ordningen med 12-timersvakter har forbedret helsetilstanden.
15 av 65 svarer at vaktordningen verken forbedrer eller forverrer helsetilstanden.

e 58 av 65 svarer at ordningen med 12-timersvakter har forbedret muligheten til &
bli uthvilt.

e 38av 65 synesordningen med 12-timersvakter har redusert tidspress. 27 av 65 sva-
rer verken gkt eller redusert tidspress.

Fafo-rapport 2019:13
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Arbeidstakerne er generelt positive til ordningen med 12-timersvakter, og mange
mener den har forbedret forholdet mellom kolleger (54 av 65), forholdet mellom an-
satte og ledelse (42 av 65) og samarbeid og medinnflytelse (38 av 65). Ordningen har
ogsa etter de ansattes mening gjort det lettere a ivareta private omsorgsforpliktelser
og muligheter til & drive med fritidsinteresser.

Det er ogsa enighet om at tjenestekvaliteten har blitt bedre. Dette er et gjennom-
gaende syn bade blant de ansatte og hos representanter for ledelsen.

e 58 av 65 svarer at 12-timersvakter har pavirket tjenestekvaliteten til det bedre.
e 63 av 65 svarer at vaktordningen har pavirket arbeidsmiljget generelt til det bedre.

Representanter for arbeidsgiver gir uttrykk for at ordningen med 12-timersvakter har
forbedret muligheten til & rekruttere og beholde medarbeidere. I sin tilbakemelding
om arbeidstidsforsgket meldte arbeidsgiver at man fra arbeidsgiverhold er veldig for-
ngyd med prosjektet.

Samlet sett er det mye som tilsier at arbeidsmiljget er blitt bedre. Arbeidstakerne
er forngyde, og de gir uttrykk for at arbeidshverdagen er blitt bedre for dem. Arbeids-
giver pa sin side mener driften av tjenesten med 12-timersvakter blir hensiktsmessig,
lettere & administrere og kan gi mindre overtidsbruk. Malsettingen med arbeidstids-
prosjektet ma sies a veere oppnadd.

Ordningen inneberer ikke vesentlige gkonomiske eller administrative ulemper.
Tvert imot har arbeidsgiver gitt inntrykk av at det foreligger besparelser og forenk-
linger. Arbeidstakerne har gitt uttrykk for at de i det alt vesentlige bare ser positive
effekter av arbeidstidsordningen, bade nar det gjelder helse, arbeidsmilja og velferd
i fritiden.

Samarbeidsturnus i Tolletaten

Arbeidstidsforsgket i Tolletaten foregikk ved Qrje tollsted, der det ble etablert mu-
lighet for de ansatte til innenfor visse rammer a pavirke oppsettet av turnusen, sakalt
samarbeidsturnus eller gnsketurnus.

Undersgkelsen i Tolletaten ble gjennomfert ved sperreundersgkelser pa tre ulike
tidspunkt: ved oppstart i 2017 (0-punktsundersgkelse), midtveis i 2018 og sluttun-
dersgkelse i 2019. Antall spurte i de tre undersgkelse var i overkant av 50, og svar-
prosenten 1a mellom 73 og 88 prosent. Det ble ogsa gjennomfgrt intervjuer med le-
dere og ansatte i 2018 og 2019.

Tollstedet har veert gjennom organisasjonsendringer i forsgksperioden. Dette har
trolig pavirket de ansattes opplevelse av arbeidstidsforsgket i midtveisundersgkelsen
i2018.

Undersgkelsen viser at mange har tatt i bruk muligheten til & gnske vakter etter at
forsgket ble satt i gang. Antallet deltakere gkte fra 2018 til 2019.

e 32 av 47 ansatte oppgir i 2019 at de har benyttet seg av muligheten til & gnske
vakter.

e 7 av disse 32 har benyttet seg av muligheten 20 eller flere ganger.

Pa spgrsmal om gnskene er innfridd, svarer de fleste bekreftende. Det er kun de mest
aktive som av og til ikke har fatt alle gnsker innfridd.

De ansattes involvering i turnusplanleggingen har gkt gjennom forsgksperioden. I
2019 var det bare et lite mindretall (5 av 47) som var uenig i at de ble involvert i tur-
nusplanleggingen péa en god mate. 13 av 47 svarte verken eller, og 1 svarte ikke sikker.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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e 28 av 47 ansatte svarer i 2019 helt enig (9 ansatte) eller delvis enig (19 ansatte) pa
pastanden om at de blir involvert i turnusplanleggingen pa en god méte.

Et stort flertall sier seg i 2019 helt eller delvis enig i at den turnusen de har n4, er god.
Svarfordelingen er omtrent den samme som i 2017. Ettersom det var stor tilfredshet
med turnusen i utgangspunktet (0-punktundersgkelsen), er det heller ikke registrert
noen stor gkning i tilfredshet.

De fleste som svarer pa spgrsmal om samarbeidsturnusen har hatt betydning for
bruk av fritiden, svarer at det ikke har veert noen endring eller at de ikke er sikker. Det
er imidlertid en ganske stor gruppe som mener samarbeidsturnusen har hatt positiv
betydning for bruk av fritiden. Blant de som har benyttet seg av samarbeidsturnusens
muligheter til & bytte vakter, er det flere som i apne svar gir uttrykk for at balansen
mellom arbeid og fritid er blitt bedre.

e 15 av 47 svarer i 2019 at samarbeidsturnusen har fort til bedre tid samme med fa-
milien. 2 av 47 svarer til det verre.

e 13 av47 svareri2019 at samarbeidsturnusen har fgrt til bedre tid til oppfglging av
barnas fritidsaktiviteter. 0 av 47 svarer til det verre.

e 19av47 svarer i 2019 at samarbeidsturnusen har fort til bedre tid til oppfelging av
egne fritidsaktiviteter. 0 av 47 svarer til det verre.

Undersgkelsen viser at rundt halvparten av de ansatte ved Qrje tollsted kan fgle at
arbeidet er fysisk eller psykisk belastende manedlig eller oftere. Det er ikke registrert
en gkning i opplevde belastninger som kan tilskrives arbeidstidsforsgket.

De fleste ansatte oppgir at de har ganske gode muligheter til & bestemme tempoet
i utforelsen av arbeidet, og at de har muligheter til 4 ta smapauser i arbeidet. De an-
satte opplever at de har gode muligheter til & fa hjelp og stotte av kolleger hvis de har
behov for det. Omfanget av ekstraarbeid/overtid er lite.

Alt i alt viser undersgkelsen at de ansatte trives godt med a jobbe pa Qrje tollsted.
Tollstedet har veert gjennom organisasjonsendringer i forsgksperioden, og dette kan
ha pavirket de ansattes opplevelse av arbeidstidsforsgket. Det er likevel et flertall som
mener at forsgket med samarbeidsturnus har veert vellykket.

e 26 av 47 ansatte svarer i 2019 svert vellykket (12 ansatte) eller noksa vellykket (14
ansatte) pa sparsmal om hvor vellykket eller mislykket forsgket med samarbeids-
turnus har veert. 13 av 47 svarer verken eller.

e 8 av47 ansatte svarer i 2019 noksd mislykket (5 ansatte) eller svaert mislykket (3 an-
satte) pa spgrsmal om hvor vellykket eller mislykket forsgket med samarbeids-
turnus har veert.

Arbeidsgiver i Tolletaten har tatt initiativ til & gjennomfaere arbeidstidsforsgket, og
har veert positiv til de resultatene som har framkommet underveis. Arbeidsstedet har
ifolge arbeidsgiver ikke blitt tilfert flere ressurser for a gjennomfgre forsgket. I opp-
startsfasen har samarbeidsturnusen gitt noe merarbeid i form av ledelse og admini-
strasjonstid.

Samlet sett er det ved sluttevalueringen ikke registrert noen negativ utvikling i
arbeidsmiljget. Enkelte mener arbeidsmiljget og tjenestekvaliteten har blitt bedre.
De positive effektene av arbeidstidsforsgket er i hovedsak at ansatte har oppgitt at
samarbeidsturnusen har gitt en bedre balanse mellom arbeid og fritid. Ansatte fgler
ogsa at de er mer involvert i utformingen av turnusen.
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Det er flere som ikke har benyttet muligheten til & gnske turnus, og det er trolig mulig
a utnytte denne arbeidstidsordningen i stgrre grad enn det som har blitt gjort innen-
for dette forsgket. Det er frivillig a delta. De som har benyttet seg av anledningen til
a pavirke egen turnus er gjennomgaende mer forngyd med ordningen enn de som
ikke har benyttet denne anledningen. Ut fra resultatene av evalueringen er det derfor
ingen grunn til ikke & fortsette og eventuelt utvide forsgket med samarbeidsturnus i
Tolletaten.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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Summary

This report documents and evaluates three experiments with working time schemes
in three government agencies.

1 In five prisons, the employees was given opportunity to choose to work up to 15
hours a day for later to take time off in lieu of pay. The intention was to give the
employees more flexible working time.

2 At three airports run by the Air Force, the Fire, Rescue and Maintenance Service
was organised in a two-shift scheme with 12-hour guards all week (24/7). The in-
tention was to avoid frequent shifts and give the employees better possibility to
plan and implement activities, and to ensure periods of rest.

3 At a Customs Station, an experiment with individually set rotation plans was car-
ried out. The employees had a say in which days they were supposed to work. The
intention was to give the employees an opportunity to influence working time.

The evaluation of the three experiments was done by exchanging experiences at reg-
ular conferences and by surveys directed toward the participating employees. The
following issues have been central to the survey:

e What are the individual participants’ experiences?

e What are the participants' attitudes to the experiments? How do they evaluate the
experiments?

e What are the positive and negative aspects of the working time arrangements?
e Have the experiments fulfilled their goals?
e How is the efficiency of the working time schemes?

e How have the working time experiments affected the working environment?

The evaluation concludes that all three experiments with working time schemes have
been highly appreciated by the employees. The negative effects are small, and the
possibility to influence your own working hours seems to contribute to good a work-
ing environment. The working time schemes in the experiments seems to give the
employees sufficient time to rest. In the cases where the working time is extended
beyond 9 hours a day, the employer should be following employees and working en-
vironment closely to avoid a negative development.
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1 Innledning

Denne rapporten dokumenterer og evaluerer tre forsgk med arbeidstidsordninger i
tre statlige etater. Etter initiativ fra daveerende LO-leder Gerd Kristiansen og med
tilslutning fra statsrdden i Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD) har
staten ved personaldirektgr og lederne i hovedsammenslutningene LO Stat, YS Stat,
Unio og Akademikerne (de sentrale partene) invitert til arbeidstidsforsgk i kriminal-
omsorgen, Luftforsvaret og tolletaten.?

Forsgkene i de tre etatene dreier seg om forsgk med arbeidstidstidsordninger som
avviker fra det som er vanlig i staten. Forsgkene er godkjent av de sentrale partene.

Det har veert et mal for de sentrale partene i staten & gi ansatte stgrre mulighet til
a pavirke egen arbeidstid. Fafo fikk i 2016 i oppdrag & dokumentere og evaluere de tre
forsgkene slik at kunnskap om hvilke muligheter og konsekvenser ulike arbeidstids-
ordninger har, kan brukes av de deltakende etatene og gvrige virksomheter i staten.

1.1 Kort presentasjon av de tre prosjektene

Fleksivakter i kriminalomsorgen er en omfordeling av arbeidstid der arbeidstaker job-
ber vakter pa inntil 15 timer for senere & avspasere. Fleksivakt er frivillig og skal av-
tales individuelt mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidstakerens naermeste le-
der. Det er arbeidstakeren som skal ta initiativ til & avtale fleksivakt.

Arbeidstidsforsgket i Luftforsvaret omfatter brann-, rednings- og plasstjeneste
(BRP). Dette er beredskaps- og vedlikeholdstjenester knyttet til flystasjoner som ope-
reres av Forsvaret. Arbeidstidsforsgket innebaerer at arbeidstakerne i stedet for a ar-
beide pa en treskiftsordning hverdager og toskiftsordning i helger gar toskiftsordning
med 12-timersvakter hele uken (24/7).

Arbeidstidsforsgket i tolletaten foregikk ved Qrje tollsted der det ble etablert mu-
lighet for de ansatte til innenfor visse rammer & pavirke oppsettet av turnusen, sakalt
samarbeidsturnus eller gnsketurnus.

Denne rapporten er lagt opp slik at kapitlene som gjelder de ulike prosjektene, kan
leses hver for seg. En naermere redegjorelse for de ulike prosjektene finnes derfor i
kapittel 2, 3 og4.

1.2 Problemstillinger

Arbeidstid reguleres ved lov gjennom arbeidsmiljgloven. Arbeidsmiljeloven er en
vernelov som skal sikre arbeidstakerne vern mot helseskadelig arbeid og sikre ar-
beidstakerne en balanse mellom arbeid og fritid som ogsa ivaretar arbeidstakernes
velferd. Formélet med loven er i tillegg & sikre et arbeidsmiljg som er helsefremmende
og gir en meningsfull arbeidssituasjon.

[ tillegg til arbeidsmiljgloven reguleres arbeidstid i tariffavtaler. Skal man fravike
bestemmelsene i tariffavtalene, kreves det enighet mellom partene i tariffavtalen.

2 Statens vegvesen var ogsa invitert til a delta i prosjektet. Forsgket i Statens vegvesen er ikke et
arbeidstidsforsgk og har ikke veert omfattet av Fafos undersgkelse og er derfor ikke omtalt i denne
rapporten.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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Arbeidsmiljglovens bestemmelser om arbeidstid er laget slik at arbeidstiden skal
kunne tilpasses ulike typer arbeid og ulike typer virksomhet. Det finnes noen typer
virksomhet som er unntatt fra loven, og loven er slik utformet at arbeidsgiver og ar-
beidstaker, eller arbeidsgiver og tillitsvalgte, kan avtale en arbeidstid som ligger
utenfor de rammene arbeidsgiver alene kan palegge arbeidstakerne. I tillegg kan Ar-
beidstilsynet gi dispensasjon fra enkelte bestemmelser, og fagforening med innstil-
lingsrett (store organisasjoner) kan innga tariffavtale med arbeidsgiver om a fravike
flere av bestemmelsene. Samlet sett skal lovreguleringene av arbeidstid sikre mulig-
het til 4 tilpasse arbeidstiden etter arbeidets art samtidig som dette ikke gar pa akkord
med vernehensynet.

Arbeidstidsforsgket bade i kriminalomsorgen og i BRP i Luftforsvaret innebeerer at
arbeidstakerne kan ga lange vakter. I kriminalomsorgen vil en arbeidsgkt kunne bli
pa 15 timer. I BRP i Luftforsvaret vil normalvakten vaere pa 12 timer. Forskning har
vist at arbeidstidsordninger som innebeerer skiftarbeid, nattarbeid og lange arbeids-
tider kan gi arbeidstakerne store belastninger med risiko for arbeidsskader og ulyk-
ker.? En litteraturstudie gjennomfert av Statens arbeidsmiljginstitutt (STAMI) har
vist at det er holdepunkter for at bade lengre arbeidsgkter, nattarbeid og roterende
skift pavirker risikoen for skader og ulykker i arbeidslivet. Risikoen er serlig stor ved
arbeidsgkter over 12 timer.* Risikoen for sykdom, som risiko for & dg av hjerte- og
karsykdommer, gker ogsa. @kt risiko for sykdom og ulykker gir derfor grunn til a veere
restriktiv og ekstra oppmerksom nar lengden pa arbeidsgktene gker.

Pa den annen side vil arbeidsoppgavene og arbeidshverdagen kunne variere sterkt
fra yrke til yrke og fra virksomhet til virksomhet. Undersgkelser har vist at hvile er
viktig for & unnga helseskader av arbeid, og at gkt hvile kan virke kompenserende
dersom arbeidet er belastende. I virksomheter der ansatte har innflytelse over egen
arbeidssituasjon, mulighet for lengre hvileperioder eller variasjon i arbeidsoppgaver,
vil dette kunne virke kompenserende for lange arbeidsgkter.

Denne rapporten bygger pa spgrreundersgkelser gijennomfgrt i de virksomhetene
som har deltatt i de tre arbeidstidsforsgkene. Vi har ogsa innhentet informasjon fra
arbeidsgiverrepresentanter og fra tillitsvalgte som har deltatt i prosjektsamlinger i
Kommunal- og moderniseringsdepartementet. Fglgende problemstillinger har statt
sentralt i undersgkelsen:

o Hvilke erfaringer har de enkelte deltakerne i arbeidstidsprosjektene gjort seg?

e Hva er deltakernes holdninger til & delta i prosjektene? Hvordan vurderer de pro-
sjektene?

e Hva er de positive og negative sidene ved arbeidstidsordningene?

o Kan prosjektene sies a vaere vellykkede ut fra malsettingen med a sette i gang pro-
sjektene?

e Kan prosjektene sies a veere effektive ved at de positive effektene er stgrre enn de
negative effektene?

e Hvordan har arbeidstidsforsgkene pavirket arbeidsmiljoet?

5NOU 2016: 1 Arbeidstidsutvalget. Regulering av arbeidstid — vern og fleksibilitet, s. 128.
4 Lie mfl. (2014): Arbeidstid og helse — oppdatering av en systematisk litteraturstudie, STAMI-rap-
portnr. 1, 2014, s. 8, 47.
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1.3 Metode

Fafos oppdrag med a dokumentere og evaluere de tre arbeidstidsforsgkene i staten
ble igangsatt i 2016 og avsluttes forste kvartal 2019. I denne perioden har det blitt
avviklet regelmessige prosjektsamlinger i Kommunal- og moderniseringsdeparte-
mentets regi, i gjennomsnitt to per ar. Pa samlingene har virksomhetene lagt fram
muntlige rapporter fra forsgksprosjektene, og erfaringer har blitt delt og diskutert.
Under prosjektsamlingen i juni 2018 fikk deltakervirksomhetene, bade arbeidsgivere
og tillitsvalgte, anledning til & gi en skriftlig eller muntlig evaluering av arbeidstids-
forsgket ut fra eget perspektiv. Tema for evalueringen skulle vare forhold knyttet til
administrasjon av ordningen, gkonomi og drift/tjenestekvalitet. Der det er gjort rede
for det, er disse evalueringene brukt som innspill til denne rapporten.

Varen 2017 ble det gjennomfgrt en underveisundersgkelse med en spgrreundersg-
kelse bade i kriminalomsorgen og i BRP i Luftforsvaret. Et formal med denne under-
veisundersgkelsen var & sikre at arbeidstakerne var positive til fortsatt deltakelse i
arbeidstidsprosjektene, og at deltakelsen ble opplevd a veere frivillig. Fafo present-
erte funn fra underveisundersgkelsen pa en prosjektsamling og leverte en intern un-
derveisrapport til oppdragsgiver og virksomhetene.

Arbeidstidsforsgket i tolletaten kom noe senere i gang enn de to andre prosjektene.
Det ble inngatt en egen avtale med tolletaten om bistand ved oppstart av prosjektet.
En egen undersgkelse (survey) ble giennomfart i forbindelse med oppstart av arbeids-
tidsforsgket i april 2017, og resultatene fra denne undersgkelsen ble ogsa presentert
pa prosjektsamlingen og i rapporten til oppdragsgiver.

Hosten 2018 ble det gjennomfart en avsluttende spgrreundersgkelse i kriminalom-
sorgen og i BRP i Luftforsvaret. En tilsvarende undersgkelse i tolletaten gikk ut i ja-
nuar 2019. Det er disse undersgkelsene som danner hovedgrunnlaget for evalue-
ringen av de tre arbeidstidsforsgkene. De enkelte metodeavsnittene i kapitlene som
omfatter de enkelte arbeidstidsforsgkene, gir mer utfyllende informasjon om hvem
som deltok i de tre undersgkelsene, og hva som var svarprosenten.

Prosjektet er meldt til Personvernombudet og godkjent i henhold til personopp-
lysningsforskriften.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
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2 Fleksivakter i kriminalomsorgen

Ett av arbeidstidsforsgkene i staten har veert et forsgk med sakalte «fleksivakter» i
kriminalomsorgen. Kriminalomsorgen fikk innvilget sgknad om a preve ut en utvi-
delse av de ordineere arbeidstidsbestemmelsene i arbeidsmiljgloven § 10-5 fgrste og
annet ledd, som dreier seg om gjennomsnittsberegning av arbeidstiden, med hjem-
mel i arbeidsmiljglovens § 10-12 fjerde ledd som krever at det inngas avtale med en
starre fagforening (fagforening med innstillingsrett etter arbeidstvistloven § 39). Det
kreves ogsa unntak fra hovedtariffavtalen i staten.

2.1 Hva er fleksivakter i kriminalomsorgen?

Fleksivakter er en omfordeling av arbeidstid der arbeidstaker jobber inntil 15 timer
for senere a avspasere. Fleksivakt er frivillig og skal avtales individuelt mellom den
enkelte arbeidstaker og arbeidstakerens neermeste leder. Det er arbeidstakeren som
skal ta initiativ til & avtale fleksivakt.

Det er bare ansatte i turnusordning som omfattes av ordningen. De ma innga av-
tale om a ga fleksivakt og kan da jobbe inntil to fleksivakter i uka og inntil seks flek-
sivakter i maneden.

Fengselsbetjenter ivaretar sikkerheten bade for ansatte og innsatte, og arbeids-
oppgavene kan veere visitering av celler, vekke innsatte og lase ut og inn til maltider
eller nar innsatte skal pa jobb, studier, fellesskap og luftinger. Fengselsbetjenter fol-
ger ogsa de innsatte til ulike steder pa innsiden av murene eller ved transport pa ut-
siden. Arbeidsoppgavene kan ogsa omfatte bistand til innsatte som skal ha kontakt
med institusjoner utenfor fengselet.

Malsettingen med arbeidstidsforsgket er at

«Forsgket skal bidra til et godt arbeidsmiljp med reell medbestemmelse, flek-
sibel arbeidstidsordning, god og ansvarlig ledelse, lavere sykefravaer og bedre
resultater i utvalgte enheter med turnusarbeid i kriminalomsorgen.»>

I virksomheten ledes prosjektet av en partssammensatt gruppe bestdende av bade
tillitsvalgte og representanter for ledelsen. Fglgende rammer gjelder for prosjektet:

e Den maksimale daglige arbeidstiden skal ikke overstige 15 timer inklusive overlap-
pingstid hvorav 2 timer skal veere mindre belastende arbeid.

e Det er ikke anledning til & arbeide overtid etter de 15 timene inklusive overlap-
pingstid. Dette gjelder selv om det for institusjonen er gitt dispensasjon til a be-
nytte inntil 16 timer ved pélagt overtid.

¢ Det palgper ordinaere variable turnustillegg.

¢ Det skal dersom det er mulig og den ansatte gnsker det, arbeides pa to ulike tje-
nesteposteringer i lgpet av den totale arbeidstiden.

e Avtalen kan benyttes to ganger per uke og maksimalt seks ganger per lgpende fire-
ukers periode.

S Kriminalomsorgen, redegjgrelse for innretning, status m.m., lagt fram i mgte i Kommunal- og mo-
derniseringsdepartementet 19.10.2016.
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e Det skal veere mulig for partene i ettertid & ha innsyn i arbeidstidene for a se faktisk
arbeidstid, hviletid og fritid.

e Det er frivillig a delta i forsgksvirksomheten for den enkelte arbeidstaker. Delta-
kelse skal avtales skriftlig.

e Omfordeling av arbeidstid (fleksivakter) er frivillig for den tilsatte i hvert enkelt
tilfelle.

Folgende institusjoner i kriminalomsorgen er omfattet av forsgket:

Ullersmo fengsel

Ila fengsel og forvaringsanstalt
Oslo fengsel

Bjergvin fengsel

Telemark fengsel

Forsgket startet opp i 2016 og skal avsluttes varen 2019. Da vil partene avgjgre om
arbeidstidsordningen skal fortsettes pa mer permanent basis.

2.2 Metode for evalueringen

Evalueringen av forsgksprosjektet til kriminalomsorgen startet i 2016 og har foregatt
i et felles evalueringsprosjekt med to andre forsgk med arbeidstidsordninger, i Luft-
forsvaret og i tolletaten. Det har blitt gjennomfgrt felles evaluerings- og oppfalgings-
samlinger for deltakerprosjektene to ganger i aret i Kommunal- og moderniserings-
departementet. Disse samlingene/workshops har blitt brukt til erfaringsutveksling
mellom prosjektene og innsamling av informasjon om forsgksprosjektene. Sam-
lingene har ogsa blitt brukt til presentasjon av underveisundersgkelser og drgfting av
funn fra disse.

12017 ble det gjennomfgrt en underveisundersgkelse av forsgksprosjektet i krimi-
nalomsorgen. Det ble sent ut en survey pa e-post til 641 respondenter i de fem enhe-
tene som har veert med i forsgket i kriminalomsorgen. Etter tre uker var det kommet
inn 163 svar, noe som ga en svarprosent pa 25. Denne undersgkelsen ble utfort som
et pilotprosjekt for a prgve ut spgrsmal og innretning pa surveyen. Resultater fra un-
dersgkelsen ble presentert og drgftet pa en prosjektsamling i Kommunal- og moder-
niseringsdepartementet i mai 2017. Selv om svarprosenten var lav, ga resultatene en
indikasjon pa at forsgket i kriminalomsorgen var godt mottatt og ble vurdert som
vellykket sa langt. Erfaringene fra underveisundersgkelsen, ikke minst erfaringene
knyttet til utsending av e-poster og datasikkerheten i kriminalomsorgen, var av stor
betydning for den avsluttende undersgkelsen der svarprosenten ble langt bedre.

Den avsluttende surveyundersgkelsen ble sent ut 5. november 2018 med pamin-
nelser 16. november og 23. november. Undersgkelsen ble avsluttet 28. november. Un-
dersgkelsen i kriminalomsorgen ble sendt ut til 614 personer, vi fikk 480 svar. Det ga
en samlet svarprosent pa 78. Tabell 2.1 viser svarprosenten fordelt pa de ulike enhe-
tene i kriminalomsorgen.
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Tabell 2.1 Antall svar og svarprosent for de ulike enhetene i kriminalomsorgen.

Svarprosent
Bjergvin fengsel 82 %
Ila fengsel 85 %
Oslo fengsel 77 %
Skien fengsel 91 %
Ullersmo fengsel 69 %
Total 78 %

2.3 Hvor mange benytter ordningen med fleksivakt?

Er det slik at alle ansatte gar fleksivakt? Blant de 480 ansatte som fikk spgrreskjema,
var det 451 som oppga at de arbeider turnus, og 29 som oppga at de arbeider dagtid.
Det er bare arbeidstakere som arbeider turnus, som har mulighet til & gé fleksivakt.
For a4 kunne ga fleksivakt ma man i tillegg ha undertegnet avtale om dette.

De ansatte som arbeider turnus, fikk spgrsmal om de har undertegnet avtale som
gir anledning til & jobbe fleksivakter. Som det framgar av figur 2.1, sier 76 prosent av
de som har muligheten til & innga avtale om fleksivakt, at de har gjort dette.

Figur 2.1 Ved ditt arbeidsted er det mulig & innga avtale som gir anledning til a jobbe fleksivakter. Har du
undertegnet en slik avtale? N = 451.

Ikke sikker . 8

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosent

Selv om det er mange som har oppgitt at de har inngatt avtale om a jobbe fleksivakt,
er det ikke alle som faktisk har jobbet slik vakt. Samtidig er det noen som mener de
ikke har inngatt avtale, men som likevel sier de har jobbet fleksivakt.

Tabell 2.2 gir en oversikt over hvor mange som har svart ja, nei og ikke sikker pa
spersmal om de har inngatt avtale, og pa spersmal om de har jobbet fleksivakt. Som
vi ser, er det 257 personer som vet de har avtale, og som har jobbet fleksivakt. Det er
ogsa atte personer som mener de ikke har inngatt avtale om fleksivakt, men som li-
kevel oppgir at de har jobbet fleksivakt. Noen er usikre p4 om de har avtale, mens
andre er usikre pa om de har jobbet fleksivakt.
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Tabell 2.2 Krysstabell: Har du i lepet av det siste dret jobbet fleksivakt? * Ved ditt arbeidsted er det mulig a innga
avtale som gir anledning til & jobbe fleksivakter. Har du undertegnet en slik avtale? Antall ansatte som arbeider
turnus.

Har du undertegnet avtale om fleksivakter?
Ja Nei lkke sikker Total
. 257 8 15 280
Har dui lopet av
det siste aret Nei 75 62 22 159
jobbet fleksivakt? !
lkke sikker 9 2 1 12
Total 341 72 38 451

I undersgkelsen er det til sammen 280 personer som sier de har jobbet fleksivakt. Det
utgjar 62 prosent av alle som arbeider turnus. I tillegg er det noen som ikke er helt
sikre p& om de har jobbet fleksivakt.

Det varierer hvor ofte hver enkelt har jobbet fleksivakt. Figur 2.2 viser at 31 prosent
av de som har jobbet fleksivakt, har gjort det ti eller flere ganger det siste aret. Dette
er en gruppe som bruker ordningen hyppig, og som vi skal se apenbart trives med a
jobbe fleksivakt. Det er ogsa ganske mange som har jobbet to til fire eller fem til ni
fleksivakter. 7 prosent har bare jobbet én fleksivakt.

Figur 2.2 Hvor mange fleksivakter har du jobbet det siste aret? N = 280.

Ikke sikker - 13
10 eller flere fleksivakter _ 31
5-9 fleksivakter - 22
2-4 fleksivakter - 26
1 fleksivakt . 7
0
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Prosent

Ikke alle kjenner til eller benytter ordningen

Til sammen var det 24 prosent av de ansatte som arbeider turnus, som svarte at de
ikke har inngatt avtale om a ga fleksivakt. Til sammen utgjer dette 72 personer. Pa
spersmal om hvorfor de ikke har inngatt avtale, svarer over halvparten at de ikke har
hatt behov for a ga fleksivakt. Figur 2.3 viser at det bare er atte personer som sier de
ikke gnsker a ga slike vakter.
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Figur 2.3 Hva er grunnen til at du ikke har undertegnet avtale om a gé fleksivakt? Ansatte som oppgir at de ikke
har undertegnet avtale om a ga fleksivakt. Antall. N =72.

@nsker ikke & ga slike vakter - 8
Har ikke hatt behov for & ga fleksivakt _ 40
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Blant de 24 personene som svarer at det er andre grunner til at de ikke har inngatt
avtale om & ga fleksivakt, svarer 13 personer pa et apent spgrsmal at de «ikke har fatt
tilbud om det», «ikke har blitt informert om muligheten» eller at de har byttet jobb
eller veert i permisjon og derfor ikke har fatt tilbud om a skrive under avtale om a ga
fleksivakt. Det vil si at rundt 2,5 prosent av de ansatte opplever at de ikke har fatt
tilbud om a ga fleksivakt.

Pa spgrsmal til de ansatte som ikke har undertegnet avtale om a ga fleksivakt, om
de i framtiden vil vurdere & innga slik avtale, svarer 67 prosent at de vil vurdere dette.
En liten gruppe blant disse oppgir at de allerede har jobbet fleksivakt. Som det fram-
gar av figur 2.4, svarer 12 prosent nei pa spgrsmalet om de vil vurdere a undertegne
avtale om fleksivakt, mens 21 prosent svarer at de ikke er sikre. Det er altsa 7,5 pro-
sent av alle som er med i undersgkelsen, som svarer at de ikke har inngatt avtale om
a ga fleksivakt, og som ikke i framtiden vil vurdere & undertegne slik avtale, eller ikke
er sikre pa dette.

Figur 2.4 Vil du i framtiden vurdere & undertegne avtale om & ga fleksivakt? Ansatte som oppgir at de ikke har
undertegnet avtale om & gé fleksivakt. Andel. N = 110.
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2.4 Hvorfor benytter arbeidstakerne fleksivaktordningen?

Det kan veere ulike grunner til at en arbeidstaker gnsker a jobbe fleksivakt. Nar vi spar
de som har jobbet fleksivakt det siste aret, hva som er den viktigste grunnen til at de
har valgt & jobbe fleksivakt, svarer 36 prosent at det er for a fa lengre sammenheng-
ende friperioder. I figur 2.5 ser vi hva de ansatte oppgir er den viktigste grunnen og
den nest viktigste grunnen til at de har valgt a ga fleksivakt.®

Pa spgrsmal om den viktigste grunnen velger 25 prosent a svare at det gir dem mer
tid sammen med familien. De to viktigste begrunnelsene er relativt generelle. Det er
ogsa disse to de fleste velger nar de blir spurt om hva som er den nest viktigste grun-
nen til & ga fleksivakt. Sammenhengende fritid kan veere viktig for arbeidstakere som
av og til ma jobbe i helgene. Det kan ogsa gi mer tid til samveer med familien. Den
tredje viktigste grunnen, av de grunnene som er listet opp i spgrsmalet, er lang rei-
sevei og pendling. Dersom arbeidstakeren har lang vei til arbeidet, og mye tid gar med
til pendling, kan det veere en fordel a fa noe mer konsentrert arbeidstid. Det gir feerre
arbeidsreiser. 15 prosent av de spurte har angitt at dette er den viktigste grunnen for
a jobbe fleksivakt.

Figur 2.5 Hva er den viktigste grunnen til at du har valgt a ga fleksivakter? Hva er den nest viktigste grunnen til at
du har valgt a ga fleksivakter? N =280, N =210.
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4 prosent av de spurte oppgir at det er andre arsaker enn de nevnte som er viktigst
for at de gar fleksivakt. Disse fikk spgrsmal om a skrive ned hva som var deres vik-
tigste grunn til & ga fleksivakt. Blant svarene er det tre som viser til helse eller beho-
vet for & ha kontakt med helsevesenet:

«Tilpasse friperioder med oppfelging av helsetjeneste som leger og fysioterapi
som jeg er hos 2-3 ganger i uka.» (Q5fritekst)

1 svarene pa spgrsmal om hva som er nest viktigste grunn til & ga fleksivakt, har mange oppgitt
samme grunn som under spgrsmalet om hva som er viktigste grunn. Disse (bortsett fra de som har
svart ikke sikker eller annet) er tatt ut av materialet (missing), og utvalget er derfor noe mindre for
dette spegrsmalet. Dette har imidlertid ikke pavirket fordelingen pa svaralternativer nevneverdig.
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Arbeidstakere som jobber turnus, vil vanligvis ikke ha en helt fast rytme i arbeidsti-
den. En uke kan arbeidstiden legges til torsdag kveld, en annen uke kan den havne pa
onsdag kveld. Dette kan gjore det vanskelig a delta i fritidsaktiviteter som er lagt til
faste dager. Det kan ogsa veare en utfordring a folge opp barn som deltar i fritidsakti-
viteter. Gjennom ordningen med fleksivakt kan ansatte i stgrre grad pavirke sin egen
arbeidstid, og de kan foreta bytter nar arbeidstiden pa grunn av turnusen legges til
tidspunkter der det foregar fritidsaktiviteter eller barn trenger oppfelging. Til sam-
men 18 prosent av de som har jobbet fleksivakt, oppgir at oppfalging av egne eller
barnas fritidsaktiviteter er den viktigste grunnen til a ga slike vakter, og til sammen
34 prosent oppgir at dette er den nest viktigste grunnen til a ga fleksivakter.

I dagens arbeidsliv legges det stor vekt pa at det ber legges til rette slik at arbeids-
takerne kan ta etter- og videreutdanning. Fleksibel arbeidstid kan veere et virkemid-
del som legger til rette for dette. For a fa vite om friperiodene som genereres av flek-
sivaktene, ble brukt til studier, spurte vi de som har jobbet fleksivakt, om dette. Figur
2.6 viser at 4 prosent av arbeidstakerne som jobber fleksivakt, sier de bruker friperio-
dene til studier ved universitet eller hgyskole. Til sammen er det 7 prosent som bru-
ker friperiodene til en eller annen form for studier.

Figur 2.6 Bruker du friperiodene til noe av det fglgende? N = 280.
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For & fa vite hvor viktig det er for de ansatte a kunne fa fri pa spesifikke ukedager,
spurte vi hva som var viktigst for dem da de valgte a ga fleksivakt sist gang. Figur 2.7
viser at for rundt halvparten var det viktigst & fa en sammenhengende fritidsperiode,
mens 43 prosent gjerne ville ha fri pa en spesifikk ukedag.
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Figur 2.7 Hva var viktigst for deg da du valgte a ga fleksivakt sist gang? N = 280.

Annet . 9
@nske om fritid pa spesifikke ukedager - 43

@nske om lengre sammenhengende fritid 48

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosent

Vi apnet ogsa her for at de spurte kunne oppgi andre grunner og skrive ned dette i et
apent svar. Begrunnelsene varierer. Mange oppgir at de trengte fri akkurat den dagen
for & ga til lege, delta i et familiearrangement eller spille en fotballkamp. Det er ogsa
tre stykker som oppgir at de hadde byttet vakt med en kollega som trengte fri akkurat
den dagen. Fleksivaktordningen gir med andre ord fleksibilitet og mulighet for an-
satte til & hjelpe hverandre gjennom a bytte vakter nar noen trenger a fa fri en spesiell
dag. Her er noen eksempler pa hva som var viktig for ansatte sist gang de jobbet flek-
sivakt:

«Aktivitet i barnehagen som gjorde at jeg tok en fleksivakt for a fa fri til denne
aktiviteten.»

«Annen ansatt spurte meg om bytte.»
«Besgke min mor som bor 50 mil unna meg.»
«Helt avgjerende ordning for en aleneforsegrger for to mindrearige barn.»

«@nsket fri for & veere med pa fotballkamp med ungen.» (Alle svar Q7fritekst)

De som ikke har gatt fleksivakter enna

Det er en gruppe pa 159 ansatte som har inngatt avtale om a jobbe fleksivakt, men
som enna ikke har gjort det. Figur 2.8 viser hva disse svarer pa spgrsmal om hva grun-
nen er til at de ikke har benyttet anledningen til & ga fleksivakt. 72 prosent svarer at
de ikke har hatt behov. 13 prosent svarer at de har hatt et behov, men at det ikke har
veert passende vakter ledig.
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Figur 2.8 Hva er grunnen til at du ikke har benyttet anledningen til & ga fleksivakt? N = 159.
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Det er en gruppe pa 25 ansatte, 16 prosent av de som ikke har benyttet anledningen
til & jobbe fleksivakt, som oppgir at det er andre grunner til at de ikke har jobbet slik
vakt. De fleste av disse har ulike former for personlige grunner (sykemeldt, permisjon
eller liknende) for ikke & ha jobbet fleksivakt, mens enkelte sier de ikke kjenner til
ordningen eller ikke har blitt informert om dette. Tre til fire ansatte har imidlertid
begrunnelser som trekker fram negative sider ved ordningen eller forhold de oppfat-
ter som problematiske eller begrensende:

«Avtalen gir for lite tilbake i forhold til hva jeg gir. Dessuten medfgrer det en
ekstra belastning pa mine kollegaer ved at kviletidsbestemmelsen medforer at
en ma ga fra jobb for vakten er over.»

«Det er ikke lagt opp til at det er mulig a jobbe fleksivakter. Problemet er at det
er vanskelig & ta ut fri i etterkant.»

«Mener 15 timer pa jobb er for lenge.»

«Vaktene har ikke blitt godkjent av tjenesteoppsett.» (Alle svar Q10fritekst)

2.5 Hvor belastende er arbeidet?

Nar ansatte skal ha seerskilte arbeidstidsordninger, ber det rettes ekstra oppmerk-
somhet mot de helsemessige sidene ved arbeidsforholdene. Arbeidsmiljgloven er en
vernelov, og bestemmelsene om arbeidstid er utformet med sikte pa & beskytte ar-
beidstakerne mot for store belastninger. For a fa et bilde av belastningene ved arbei-
det i kriminalomsorgen spurte vi de ansatte som jobber turnus, om hvordan de opp-
lever belastningene ved & ga turnus og jobbe overtid, og hvilken innflytelse de opp-
lever at de har over egen arbeidssituasjon. I analysene har vi delt de ansatte i to grup-
per: de som har jobbet fleksitid, og de som ikke har jobbet fleksitid. Der vi har funnet
signifikante forskjeller mellom disse to gruppene, har vi nedenfor presentert dem
hver for seg. Der det ikke er forskjeller, har vi presentert svarfordelingen for alle an-
satte som jobber turnus.
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Hvor belastende oppleves regulaer turnus og overtid?

Figur 2.9 viser de ansattes opplevelse av hvor belastende det er & ga den vanlige tur-
nusen. Rundt halvparten av de ansatte opplever ingen eller bare sma belastninger ved
a ga turnus. 36 prosent opplever middels belastninger, og 12 prosent av de ansatte
opplever store belastninger ved & ga turnus. Det er ingen signifikante forskjeller i
svarene til de som har jobbet fleksivakt, og de som ikke har jobbet slike vakter. Det er
heller ingen forskjell mellom menn og kvinner.

Figur 2.9 Har du belastninger i forbindelse med a ga din vanlige turnus? N =451.
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A jobbe overtid kan ogsa vaere belastende. Som det framgar av figur 2.10, jobbet litt
over 30 prosent av de ansatte som gar turnus, overtid én eller flere ganger de siste to
ukene for spgrreundersgkelsen ble besvart. Andelen ansatte som jobber overtid, va-
rierer noe fra arbeidssted til arbeidssted. Ved Bjgrgvin fengsel var det en stgrre andel
ansatte (49 prosent) som hadde jobbet overtid siste to uker.

Figur 2.10 Andel ansatte som har jobbet overtid siste to uker fordelt etter antall ganger. N =451.
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Figur 2.11 viser hvilke belastninger arbeidstakerne opplever i forbindelse med over-
tidsarbeid. 65 prosent av de ansatte opplever ingen belastninger i forbindelse med
overtidsarbeid, mens 9 prosent sier de opplever middels eller store belastninger. Det
er ingen store systematiske forskjeller i svarene til de som har jobbet overtid siste to
uker, og de som ikke har jobbet overtid, men blant de som sier de opplever store be-
lastninger, er det ingen som har jobbet overtid siste to uker. Det kan tyde pé at de
som opplever stgrst belastning ved a jobbe overtid, fritas fra dette i noe stgrre grad
enn andre.

Figur 1 Har du belastninger i forbindelse med overtidsarbeid? N = 451.
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Arbeidstakerne fikk spersmal om hvor ofte de kjenner seg slitne fysisk eller psykisk
etter jobb. Nar vi analyserer svarene pa disse spgrsmalene, trer en signifikant forskjell
fram mellom de som har jobbet fleksivakt, og de som ikke har jobbet fleksivakt siste
aret.

Figur 2.12 viser svarfordelingen pa spgrsmalet om hvor ofte arbeidstakeren kjen-
ner seg fysisk sliten etter endt arbeidsdag. Blant de som ikke har jobbet fleksivakt, er
det en stgrre andel som svarer at de daglig fgler seg fysisk slitne (6 prosent mot 1 pro-
sent), eller at de ukentlig foler seg fysisk slitne (33 prosent mot 14 prosent). Et tilsva-
rende bilde far vi nar vi analyserer svarene pa spgrsmalet om hvor ofte arbeidstakerne
kjenner seg psykisk eller mentalt slitne etter arbeidsdagen. Figur 2.13 viser at 12 pro-
sent av de ansatte som ikke har jobbet fleksivakt, kjenner seg psykisk eller mentalt
slitne etter endt arbeidsdag, mens bare 1 prosent av de som har jobbet fleksivakt siste
aret, har svart dette.
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Figur 2.12 Hvor ofte er arbeidet ditt slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg fysisk sliten? Prosentvis andel av
arbeidstakere som i lapet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N =280, 159.
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Figur 2.13 Hvor ofte er arbeidet ditt slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg psykisk/mentalt sliten? Prosentvis
andel av arbeidstakere som i lgpet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt.
N =280, 159.

B Har jobbet fleksivakt Har ikke jobbet fleksivakt
100
90
80
70
60
50
38
40 34 33
30 26 26
18

20 12
10 1 3 4 2 1
0 — | —

Daglig Ukentlig Manedlig Sjeldnere Aldri Ikke sikker

En mulig arsak til svarfordelingen i figur 2.12 og figur 2.13 kan veere at det fgrst og
fremst er arbeidstakere som sjelden fgler seg slitne pa jobb, som velger & jobbe flek-
sivakter. Dette samsvarer med ideen bak fleksivaktene, at det er arbeidstakerne selv
som skal ta initiativ til & ga slike vakter nar de gnsker det, og at dette skal veere noe
som gjor arbeidshverdagen bedre for arbeidstakerne.

Vi kan imidlertid ikke se bort fra at svarene er noe pavirket av arbeidstakernes
gnske om a fa beholde fleksivaktordningen, og at de som har benyttet ordningen og
kanskje gnsker & beholde den, underkommuniserer at arbeidshverdagen kan veere
slitsom, og at fleksivaktene kan vaere en ytterligere belastning.
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Kan arbeidstakerne pavirke arbeidshverdagen?

Andre forhold som kan ha betydning for belastningen ved arbeidet, kan veere mulig-
heten til & ha innflytelse over planlegging av arbeidshverdagen og tempoet i utforel-
sen av arbeidsoppgavene. Figur 2.14 og figur 2.15 viser hvordan arbeidstakerne opp-
lever disse sidene av arbeidsmiljget. Mens de aller fleste opplever mulighetene til &
gve innflytelse og styre arbeidstempo som ganske gode eller verken gode eller darlige,
er det en ikke ubetydelig gruppe som mener innflytelsen er darlig. 17 prosent opple-
ver at mulighetene til planlegging av arbeidsoppgaver er ganske eller meget darlige,
og 25 prosent opplever at mulighetene til a8 bestemme arbeidstempo er ganske eller
meget darlige. Det er et samsvar i hvordan arbeidstakerne svarer pa disse to spgars-
malene. De som opplever at de har liten innflytelse over planleggingen av oppgaver,
oppgir ogsa oftere enn andre at de har darligere muligheter til & bestemme arbeids-
tempo. Likeledes svarer 63 prosent av de som opplever at de har meget gode mulig-
heter til 4 ha innflytelse pa planleggingen av arbeidsoppgaver, at de ogsa har meget
gode muligheter til & bestemme tempo i utfgrelsen av arbeidet.

Det er ingen systematiske sammenhenger mellom disse malene pa arbeidsbelast-
ning og om de ansatte har jobbet fleksivakter.

Figur 2.14 Hvilke muligheter har du til & ha innflytelse pa planlegging og fordeling av arbeidsoppgavene dine?
N =451.
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Figur 2.15 Hvilke muligheter har du til & bestemme tempoet i utferelsen av arbeidet? N = 451.
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Vi stilte ogsa spgrsmal om arbeidstakerne har mulighet til & ta smapauser under ar-
beidet. Det kan vaere viktig hvis arbeidsdagen strekker seg ut over 8 timer. Seerlig der
arbeidet forer til at arbeidstakeren er anspent, eller at arbeidet krever en viss arva-
kenhet, vil det vaere viktig & kunne ta mindre pauser for avspenning.

Figur 2.16 viser at det bare er et mindretall (10 prosent) av de ansatte som synes
mulighetene for & ta smapauser er ganske darlige eller meget darlige. Over 65 opple-
ver muligheten til & ta smapauser som ganske gode eller meget gode.

Figur 2.16 Hvilke muligheter har du til 4 ta smapauser? N =451.
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A fa stotte og hjelp fra kolleger hvis man trenger hjelp med arbeidsoppgavene, kan
gjore arbeidshverdagen lettere og mindre belastende. I noen yrker kan arbeidsoppga-
vene vere organisert pa en slik mate at det ikke er sa lett for arbeidstakere a be om
hjelp. For & fa vite hvordan arbeidstakerne i kriminalomsorgen opplever dette, spurte
vi hvilke muligheter de hadde til & fa hjelp og statte fra kolleger hvis de hadde behov
for det. Som det framgéar av figur 2.17, mener over 90 prosent at det er ganske gode
eller meget gode muligheter for a fa hjelp og stotte fra kolleger.

Figur 2.17 Hvilke muligheter har du til & fa hjelp og stette fra kolleger hvis du har behov for hjelp med
arbeidsoppgavene? N =451.
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2.6 Hvor belastende er fleksivaktene?

Ved planlegging av arbeidstidsordninger som strekker seg utenfor lovens rammer for
hvordan arbeidstiden kan settes opp, er det viktig & kartlegge hvor belastende arbei-
det er. Det er ogsa viktig a kartlegge hvilke belastninger selve utvidelsen eller over-
skridelsen innebaerer. For a fa et mal pa det siste spurte vi de arbeidstakerne i krimi-
nalomsorgen som hadde jobbet fleksivakt siste aret, om de opplever at de selv blir
mindre effektive pa jobb siste del av fleksivakten.

Figur 2.18 viser at det er sveert fa av de som har gatt fleksivakt, som har opplevd
selv & bli mindre effektive pa jobb siste del av fleksivakten. 28 prosent sier de i liten
grad opplever dette, mens 68 prosent svarer at de ikke i det hele tatt opplever a bli
mindre effektive.
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Figur 2.18 Opplever du at du selv er mindre effektiv pa jobb siste del av fleksivakten? Prosentandel av de som i
lopet av det siste aret har jobbet fleksivakt. N = 280.
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Det er positivt at det ikke er flere som opplever a bli slitne eller mindre effektive pa
arbeid nar de jobber fleksivakt. For et arbeidsmiljg er det imidlertid ogsa viktig hvor-
dan kolleger oppfatter hverandre. Opplever man at kolleger er slitne eller mindre ef-
fektive pa jobb, kan det ga ut over arbeidsmiljget og egen arbeidsinnsats. Pa spgrsmal
til de ansatte om de opplever at kolleger som gar fleksivakt, er mindre effektive pa
jobb siste del av vakten, var det noe forskjellig svar fra de som siste aret har jobbet
fleksivakt, og de som ikke har jobbet fleksivakt.

Figur 2.19 viser at blant de som ikke har gatt fleksivakt, er det 11 prosent som i
noen grad opplever at kolleger kan bli mindre effektive siste del av vakten nar de gar
fleksivakt. Det er imidlertid verdt & merke seg at det er en betydelig gruppe (25 pro-
sent) blant de som ikke har gatt fleksivakt, som svarer at de ikke er sikre. Det kan
vaere at de ikke kjenner til ordningen eller om noen av kollegene rundt dem har gatt
fleksivakt. Samlet sett viser tallene at det er noen som har opplevd mindre effektive
kolleger, men at omfanget av dette ikke er stort.
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Figur 2.19 Opplever du at kolleger som gar fleksivakt, er mindre effektive pa jobb siste del av vakten? Prosentvis
andel av arbeidstakere som i lopet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N =
280, 159.
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Pa samme mate som de som ikke gar fleksivakt, vurderer kolleger noe annerledes enn
de som gar fleksivakt, vurderer de ogsé noe annerledes hvordan helsetilstanden bli
pavirket. Blant de som gar fleksivakt, er det ingen som tror at helsetilstanden kan bli
pavirket negativt av a ga fleksivakt, mens som figur 2.20 viser, tror 7 prosent av de
som ikke har gatt fleksivakt, at helsetilstanden kan bli forverret. Det samme bildet far
vi av figur 2.21. Den viser at 8 prosent av de som ikke gar fleksivakt, mener mulighe-
tene til & bli uthvilt mellom vaktene blir forverret av a ga fleksivakt. For begge disse
spersmalene er det en ganske stor gruppe usikre (25 og 21 prosent) blant de som ikke
har gatt fleksivakt.

Figur 2.20 Hvordan tror du helsetilstanden blir pavirket av a gé fleksivakt? Prosentvis andel av arbeidstakere som
i lopet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N = 280, 159.
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Som for de andre spgrsmalene kan vi ta det som et godt tegn at de som har erfaring
med a ga fleksivakt, i mindre grad opplever at dette skaper problemer for helsetil-
standen eller muligheten til & fa hvile mellom vaktene. Men igjen skal vi veere litt
oppmerksom pa at svarene kan vaere pavirket i positiv retning av at mange av arbeids-
takerne som gar fleksivakt, gnsker 4 beholde denne arbeidstidsordningen.

Figur 2.21 Hvordan tror du muligheten til 4 bli uthvilt mellom vaktene blir pavirket av a ga fleksivakt? Prosentvis
andel av arbeidstakere som i lopet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N =
280, 159.
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Pa spgrsmal om hvordan fleksivakter har pavirket arbeidsmiljget generelt, svarte
57 prosent at det var til det bedre, mens 29 prosent svarte at det var ingen endring.
Blant de som ikke har gatt fleksivakt, var det noen (3 prosent) som mente fleksivak-
tene hadde pavirket arbeidsmiljget til det verre.” Samlet sett kan vi si at de ansatte
mener introduksjonen av fleksivakter enten har pavirket arbeidsmiljget i positiv ret-
ning eller ikke har pavirket det, mens det blant de som ikke har jobbet fleksivakt, er
en liten gruppe som opplever at arbeidsmiljget er pavirket i negativ retning.

Forholdet til kolleger

For a fa vite om ordningen med fleksivakt skaper spenninger mellom arbeidstakerne,
for eksempel ved at noen fgler seg tvunget til & ga vakter de ikke gnsker, eller at ord-
ningen pa andre mater bidrar til a forstyrre forholdene pa arbeidsplassen, spurte vi
arbeidstakerne om hvordan de synes ordningen med fleksivakter pavirker deres for-
hold til kollegene. I figur 2.22 ser vi at de aller fleste opplever at forholdet til kolle-
gene er uforandret (56 prosent) eller forbedret (29 prosent) etter at fleksivaktord-
ningen ble introdusert. Det er ingen som opplever at forholdet til kollegene er for-
verret, men en andel pa 15 prosent svarer at de ikke er sikre. Det er en noe stgrre
andel blant de som har jobbet fleksivakt, som mener forholdet til kollegene er for-
bedret, enn blant de som ikke har jobbet fleksivakt. Det kan komme av at de opplever
muligheten til & ha en mer fleksibel arbeidstid som positivt, og at man gjennom ord-
ningen far mulighet til & hjelpe hverandre til fa en bedre tilpasset arbeidstid.

" Disse forskjellene er signifikante pa 5-prosentniva.
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Figur 2.22 Hvordan synes du ordningen med fleksivakter har pavirket ditt forhold til kollegene? N = 451.

Verken forbedret eller forverret _ 56
0

Forverret

Ikke sikker - 15

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prosent

Figur 2.23 har en sveert lik svarfordeling som figur 2.22. En betydelig andel pa 58 pro-
sent mener ordningen med fleksivakter verken har forbedret eller forverret mulighe-
ten til samarbeid og innflytelse, mens 25 prosent opplever at muligheten til samar-
beid og innflytelse er forbedret. Samarbeid og innflytelse er ikke nermere definert i
undersgkelsen og kan dermed omfatte bade samarbeid med andre kolleger og samar-
beid med arbeidsgiver. 16 prosent av de 451 respondentene har svart positivt pa
spersmalene bade i figur 2.22 og figur 2.23.

Figur 2.23 Hvordan synes du ordningen med fleksivakter har pavirket din mulighet for samarbeid og
medinnflytelse pa jobben? N =451.
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Samlet sett er inntrykket at ordningen med fleksivakt ikke har pavirket relasjonene
mellom kolleger i betydelig grad, men at noen opplever at relasjonene har blitt bedre
etter at ordningen med fleksivakter ble introdusert.
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Fleksivakter, familie og fritid

Som vi sa av figur 2.5, var gnsket om sammenhengende friperioder den viktigste
grunnen til at arbeidstakerne i kriminalomsorgen valgte a ga fleksivakter. Respon-
dentene ga ogsa uttrykk for at det var viktig & ha fritid sammen med familie og for a
kunne delta i fritidsaktiviteter. Vi spurte alle de ansatte hvordan fleksivaktene lot seg
kombinere med familieforpliktelser og muligheten til & drive med fritidsinteresser.
Figur 2.24 og figur 2.25 viser fordelingen av svar for de som har jobbet fleksivakt siste
aret, og for de som ikke har jobbet fleksivakt.

Figur 2.24 viser at 58 prosent av de som har gatt fleksivakt, synes denne arbeids-
tidsordningen meget godt lar seg kombinere med familieforpliktelser. Det er ingen
av arbeidstakerne som har egen erfaring med fleksivakt, som opplever at arbeidstids-
ordningen darlig lar seg kombinere med familieforpliktelser. Blant de som ikke har
gatt fleksivakt, er det imidlertid 7 prosent som mener fleksivakter gar darlig sammen
med familieforpliktelser. Ettersom fleksivakter medfarer svaert lange arbeidsdager, er
det ikke unaturlig at noen vil oppleve dette som vanskelig & kombinere med samvaer
i familien.

Figur 2.24 Hvordan vil du si at fleksivakter lar seg kombinere med familieforpliktelser? Prosentvis andel av
arbeidstakere som i lgpet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N =280, 159.
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Nar det gjelder muligheten til & drive med fritidsinteresser, er det ut fra tallene i figur
2.25 apenbart at fleksivakt har en positiv effekt. Nesten 90 prosent av de som har
jobbet fleksivakt, og 58 prosent av de som ikke har jobbet fleksivakt, opplever at flek-
sivakter forbedrer muligheten til & drive med fritidsinteresser.

Figur 2.25 Hvordan vil du si at fleksivakter pavirker muligheten til & drive med fritidsinteresser? Prosentvis andel
av arbeidstakere som i lapet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet fleksivakt. N =280, 159.
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Samlet sett viser undersgkelsen at de ansatte opplever at ordningen med fleksivakt
gir gode muligheter til & ivareta familieforpliktelser og forbedrer muligheten til &
drive med fritidsaktiviteter.

2.7 Arbeidstakernes vurdering av ordningen
med fleksivakter

Hvordan bedgmmer arbeidstakerne selve ordningen med fleksitid? Mot slutten av
sperreundersgkelsen ba vi de ansatte om a bedemme, alt i alt, hvor vellykket eller
mislykket de synes forsgket med ny arbeidstidsordning (fleksivakter) har veert hittil.
Ser vi hvordan de som har jobbet fleksivakt, og de som ikke har jobbet fleksivakt,
svarer hver for seg, ser vi at det er forskjeller. Blant de som har benyttet seg av ord-
ningen, er det 65 prosent som synes ordningen er svert vellykket, og 25 prosent som
svarer noksa vellykket. Figur 2.26 viser at det er feerre (18 prosent) blant de som ikke
har jobbet fleksivakt, som svarer at ordningen er svart vellykket. En arsak til dette er
trolig at ordningen er mindre kjent blant de som ikke har benyttet seg av den, og at
det dermed kan veere vanskelig 8 bedgmme om den er vellykket eller ikke. At hele 37
prosent av de som ikke har jobbet fleksivakt, svarer ikke sikker eller at det er for tidlig
a svare pa, nar de blir spurt, tyder pa dette. Samlet sett er det under 2 prosent av de
spurte som synes forsgket er svaert mislykket eller noksa mislykket.
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Figur 2.26 Alt i alt, hvor vellykket eller mislykket synes du at forseket med ny arbeidstidsordning (fleksivakter) er
hittil? Prosentvis andel av arbeidstakere som i lapet av det siste aret har jobbet fleksivakt, og som ikke har jobbet
fleksivakt. N =280, 159.
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Arbeidstakerne ble ogsa spurt om hvordan muligheten for a ga fleksivakter har pavir-
ket tjenestekvaliteten. 37 prosent svarte at tjenestekvaliteten var pavirket til det
bedre, mens 50 prosent svarte ingen endring. Det var 2 prosent som mente tjeneste-
kvaliteten var pavirket til det verre, mens 12 prosent svarte ikke sikker. Svarene kan
tolkes dit hen at arbeidstidsordningen forelgpig ikke har medfert vesentlige end-
ringer i tjenestekvaliteten.

Hva er arbeidstakerne mest forngyde med?
Vi stilte ogsa de som har jobbet fleksivakt, et apent spgrsmal om hva de var mest
forngyde med, og hva de var minst forngyde med nar det gjaldt muligheten til & ga
fleksivakter. Siden vi her star igjen med over 270 individuelle svar, er det ikke lett &
oppsummere svarene pa en kortfattet mate. Eksemplene som falger nedenfor, er
ment som eksempler pa synspunkter som har kommet fram, og som kan representere
et synspunkt som gjelder flere arbeidstakere.

Pa spersmal om hva de ansatte var mest forngyde med, understreket de fleste at
ordningen ga dem fleksibilitet i en eller annen form.

«At det finnes muligheter for a tilpasse eksisterende turnus for tilpasning til
privatlivet primaert, men ogsa tjenesten.»

«At man kan bytte bort en dag nar man trenger fri i forhold til forpliktelser. Det
er veldig viktig slik at man ikke trenger & ta ferie hver gang man trenger fri.»

«Fleksibiliteten til & kombinere jobb og privatliv.» (Apent svar Q33)
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Ganske mange la vekt pa at ordningen ga muligheter for & ha feerre oppmeter. I noen
kommentarer var dette knyttet til det a ha lang reisevei.

«Jeg har 1 time og 30 min reisevei til jobb (en vei) dvs. 3 timer bilkjgring. Derfor
er det veldig bra for meg & kunne ga en fleksivakt og fa et mindre oppmgte pa
grunn av det. Det sparer meg for tid og penger og ikke minst hvile, kontra det
a ga 7 timers vakter [flere] dager pa rad. Da blir det 6 timer i bil pa to dager. Jeg
blir mye mer uthvilt av a fa den dagen fri. Det smitter igjen over pa humer og
livskvalitet. Som igjen farer til at jeg er i stand til & utfore en bedre jobb nar jeg
er pa jobb.»

«Viktig for meg med lang reisevei & bruke mindre tid pa pendling og mer tid
med familie. Lgsningen har gjort at jeg kunne flytte hjem til familien og alli-
kevel opprettholde 100% stilling ved fengselet. Losningen har ogsa gjort til at
jeg foler mer mestring [...]. Meget bra!!» (Apent svar Q33)

Hva er arbeidstakerne minst forneyde med?

Arbeidstakerne som hadde jobbet fleksivakt, ble ogsa spurt om hva de var minst for-
neyde med. Her er det i hovedsak to typer svar. De fleste gir uttrykk for at det ikke er
noe a klage pa.

«Absolutt ingen ting.»
«Generelt forngyd med ordningen!»
«Dette er frivillig, sa er ikke misforngyd med denne muligheten. Det er et viktig

gode for mange.» (Apent svar Q34)

Det er imidlertid ganske mange som klager pa at ordningen ikke er fleksibel nok. Det
dreier seg enten om at man ikke kan ga mange nok fleksivakter, eller at hviletidsbe-
stemmelsene setter grenser for hvor tett vaktene kan ligge.

«Begrensningene den palagte hviletiden setter for 8 kunne planlegge fleksivak-
ter.»

«At man ikke kan ga tidligvakt dagen etter flexivakt.»
«At det blir tatt 40 min fra timebanken hver gang dette blir gjort.»
«At det burde veert mulighet til & ga flere flexivakter pr. maned. Navaerende er 6 vakter.
Passende etter min mening, burde vart 8.» (Apent svar Q34)
Noen fa respondenter never ogsa at fleksivaktene kan erstatte bruk av overtid, og opplever
dette som en negativ side ved ordningen.
«Misbrukes av arbeidsgiver til mindre overtid.»
«Det blir mindre overtid.» (Apent svar Q34)

«Min mening er at fleksivakter er en utnytting av medarbeidere som star i en
svak situasjon, de jobber pa ‘nade’. Er man kritisk til situasjoner, bruk av over-
tid eller fordeling av overtid sa fir man vansker med 4 f4 tilrettelagt vakter.
Den gamle ordningen med byttevakter pa kryss og tvers mellom ansatte og an-
stalt fungerte og gjorde byttene likeverdige, fleksivakt er mer pa ‘nade’ fra ar-
beidsgiver. Fleksivakt er ogsa skjult overtid som ikke synliggjor behovet som
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kriminalomsorgen har for 4 ansette medarbeidere.» (Apent svar Q8)

Fra konferansene med prosjektledelse og tillitsvalgte underveis i prosjektet vet vi at
det ved enkelte fengsler i perioder har blitt brukt mye overtid. Ledelse og tillitsvalgte
mente dette kunne fgre til mindre bruk av fleksivakter ved disse fengslene. Det kan
dermed se ut til at bruk av fleksivakter kan gi noe reduksjon i overtidsbruk. Dette er
imidlertid ikke undersgkt.

Tillitsvalgtes muntlige tilbakemelding om forseksprosjektet

Varen 2018 ble tillitsvalgte invitert til & gi en evaluering av arbeidstidsforsgket ut fra
eget perspektiv. Tema for evalueringen skulle veere forhold knyttet til administrasjon
av ordningen, gkonomi og drift/tjenestekvalitet.

Tillitsvalgte i kriminalomsorgen ga pa et mgte i Kommunal- og moderniseringsde-
partementet den 15. juni 2018 en muntlig tilbakemelding om forsgksprosjektet. De
var litt overrasket over at det ikke er flere som har benyttet seg av ordningen med
fleksivakter, men har registrert at de ansatte er glad for & kunne ha mulighet til a
gjore det. Tilbakemeldingene som tillitsvalgte har fatt fra de ansatte, er positive.
Pendlere bruker ordningen slik at mindre tid gar med til reise, noe som blant annet
gir mulighet for & veere mer sammen med barn. Ordningen gir fleksibilitet, og den
ansatte styrer litt mer av sin arbeidstid.

Tillitsvalgte pekte pa at det krever litt arbeid & fglge opp rammene for forsgksord-
ningen og sikre at vaktene legges innenfor arbeidsmiljglovens rammer. Hviletidsbe-
stemmelsene ma overholdes. Arbeidsgiver har et turnusprogram som viser om be-
stemmelsene brytes, men fordelingen av vakter ma fglges opp manuelt.

Det har kommet tilbakemeldinger om at ordningen gir mindre overtid, men de til-
litsvalgte peker pa at dette kan utjevne seg nar arbeidstakere som har gatt fleksivakt,
skal avspasere. Det er den ansatte som skal ta kontakt med sin leder for & fa ga flek-
sivakt. Det skal ikke veere et arbeidsgiverinitiativ, papekte tillitsvalgte.

Det er ofte ansatte har oppmeote pa ubekvemme tidspunkter. Tillitsvalgte pekte pa
at dersom arbeidstiden ble komprimert gjennom fleksivakter, far de ansatte en puste-
pause fra klientellet. Det & lage lange vakter gir anledning til & hente seg inn igjen.

De som gar fleksivakt, gar som hovedregel de to vaktene pa to ulike avdelinger. Det
blir, ifglge tillitsvalgte, som & ga to vakter etter hverandre. Et argument mot denne
ordningen er at klientellet kan vere krevende, og at to vakter dermed kan oppleves
belastende. Tillitsvalgte peker imidlertid pa at arbeidstakerne selv styrer om og even-
tuelt nar de gnsker a ga fleksivakt, og at lengre hvileperioder lar arbeidstakere som
gar fleksivakt, hente seg inn igjen, og trekker dermed i motsatt retning.

Fra de ansattes side kritiseres ordningen med fleksivakter for at hviletiden mellom
fleksivakt og pafelgende vakt er for lang. De vil ha flere lange vakter og kortere hvi-
letid. De tillitsvalgte ga uttrykk for at de var bevisste at de hadde et ansvar for a for-
klare ngdvendigheten av a fglge arbeidsmiljglovens rammer. «Vi ma leere dem at
dette er fleksivakter, ikke doble vakter», sa tillitsvalgte og understreket at det var en
prosess a bryte med eldre arbeidstidsordninger som fleksivaktene ofte ble sammen-
liknet med.

Tillitsvalgte pekte pa at en fin ting ved prosjektet var at det har veert et felles pro-
sjekt mellom fagforeningene og arbeidsgiver, og at det har veert et godt samarbeid
mellom ledelsen, fagforeningene og arbeidsmiljgutvalgene.
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2.8 Arbeidsgivers vurdering av fleksivaktordningen

Sparreundersgkelsen som er giennomfort i kriminalomsorgen, har ikke veert utformet
med sikte pa a fange opp arbeidsgiveres holdning. Vi har likevel inkludert en gruppe
arbeidstakere som er neermeste leder for de tilsatte som gar turnus. Disse jobber dag-
tid. Lederne har bare fatt spgrsmal som er relevante a rette til arbeidsgiver.

Det er dpenbart arbeidstakerne som fgrst og fremst har hatt interesse av ordningen
med fleksivakter. Samtidig kan arbeidstidsordningen ha positive effekter for arbeids-
giver gjennom a skape en attraktiv arbeidsplass, et godt arbeidsmiljg og en effektiv
utnyttelse av personalressursene. Vi spurte gruppen som var naermeste leder for de
tilsatte som jobber turnus, om hva som var den viktigste grunnen til innfgring av en
forsgksordning med fleksivakter.

Tabell 2.3 Hvilken grunn vil du si var viktigst nar det gjelder innfering av forsgksordning med fleksivakter?
Naermeste leder for de tilsatte som jobber turnus.

Viktigste grunn Antall
@nsker fra ledelsen 0
@nsker fra ansatte 10
@nsker fra bade ledelsen og de ansatte 15
Ikke sikker 4
Total 29

Tabell 2.3 viser at ledere pa dette nivaet oppfatter at ordningen ble igangsatt etter
gnsker fra de ansatte. 15 ledere mener det ogsa var et gnske pa ledelsessiden for a
innfgre en forsgksordning med fleksivakter.

Pa spgrsméal om ordningen med fleksivakter har hatt betydning nar det gjelder mu-
ligheten for & rekruttere og beholde arbeidstakere, svarer de naermeste lederne i all
hovedsak positivt pa dette. Tabell 2.4 og tabell 2.5 viser at de aller fleste opplever at

arbeidstidsordningen har forbedret muligheten til a rekruttere og til & beholde med-
arbeidere.

Tabell 2.4 Hvilken betydning vil du si at ordningen med fleksivakter har nar det gjelder muligheten til a rekruttere
nye medarbeidere? Neermeste leder for de tilsatte som jobber turnus.

Mulighet til & rekruttere medarbeidere Antall
Forbedret 20
Verken forverret eller forbedret 4
Forverret 0
Ikke sikker 5
Total 29

Fafo-rapport 2019:13
42



Tabell 2.5 Hvilken betydning vil du si at ordningen med fleksivakter har nar det gjelder muligheten til a beholde
medarbeidere? Neermeste leder for de tilsatte som jobber turnus.

Mulighet til & beholde medarbeidere Antall
Forbedret 23
Verken forverret eller forbedret 4
Forverret 0
Ikke sikker 2
Total 29

Arbeidsgivernes egen rapportering om prosjektet

Varen 2018 ble arbeidsgiverne invitert til & gi en evaluering av arbeidstidsforsgket ut
fra eget perspektiv. Tema for evalueringen skulle veere forhold knyttet til administra-
sjon av ordningen, gkonomi og drift/tjenestekvalitet.

I sin tilbakemelding om arbeidstidsforsgket meldte arbeidsgiverrepresentanten for
kriminalomsorgen at forsgket har medfert merarbeid av administrative oppgaver for
arbeidsgiver. Merarbeidet har blant annet kommet som fglge av oppgaven med a
holde oversikt over hvilke ansatte som har underskrevet avtalen om ny arbeidstids-
ordning, og fore statistikk over omfanget av bruken av ordningen. Mgter for a falge
opp arbeidstidsforsgket har ogsa medfert planlegging og merarbeid. Det har ikke veert
ngdvendig a tilfore mer ressurser til enhetene for a gjennomfare selve arbeidstids-
ordningen.

Arbeidsgruppen som har fulgt opp arbeidstidsforsgket i kriminalomsorgen, har
spurt enhetene som deltar i forsgket, om tjenestekvaliteten har blitt pavirket, og om
de ansatte er blitt pavirket i negativ retning som fglge av a jobbe lengre vakter. Til-
bakemeldingene er at det ikke er noe som tyder pa «at ansatte er mindre skjerpet eller
at det foreligger storre sykefraveer» som fglge av arbeidstidsforsgket.® Tilbakemel-
dingene fra enhetene er at forsgket har pavirket arbeidsmiljget positivt. Det er ar-
beidsgivers oppfatning at selv om ikke alle benytter muligheten til & jobbe fleksivak-
ter, som ligger i forsgksordningen, er de tilfredse med & ha muligheten til dette. Det
har etter det arbeidsgiver erfarer, ikke oppstatt negative situasjoner rundt ordningen.

Arbeidsgiver ved kriminalomsorgen er forngyd med hvordan forsgket er innrettet.
Det har veert et godt samarbeid mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte bade pa lokalt og
sentralt niva i virksomheten. En gjennomgaende tilbakemelding fra enhetene som
deltar i forsgket, er imidlertid at hviletidsbestemmelsene setter grenser for bruken av
fleksivakter, og at dette oppleves som begrensende.

Arbeidsgiver erfarer at ordningen benyttes av mange ansatte, men i varierende
grad. Det er arbeidsgivers inntrykk at de ansatte opplever det positivt a ha en fleksibel
arbeidstidsordning, og arbeidsgiver har fatt tilbakemelding fra bade fra ledelse og
fagforeninger i enhetene som er med i forsgket, at de er forngyde med ordningen.

8 Kriminalomsorgen, Forsgkene med alternative arbeidstidsordninger, arbeidsgivers egenevalue-
ring, presentert pa mgte i Kommunal- og moderniseringsdepartementet 15. juni 2018.
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2.9 Sammendrag og evaluering - kriminalomsorgen

Hvilke erfaringer har de enkelte deltakerne i arbeidstidsprosjektet gjort seg?
A ga fleksivakt i kriminalomsorgen er frivillig og noe arbeidstakeren skal ta initiativ
til. 62 prosent av alle som har jobbet turnus, sier de en eller flere ganger har jobbet
fleksivakt. De ansatte oppgir ulike grunner til at de har valgt & jobbe fleksivakt. A f&
lengre friperioder er den grunnen som oppgis av flest. Samlet sett er det i det vesent-
lige forhold knyttet til familie og fritid som oppgis som grunn for & jobbe fleksivakt,
men rundt 20 prosent av de som har jobbet fleksivakt, peker pa lang reisevei / pend-
ling som en viktig grunn.

Blant de som ikke har undertegnet avtale om a jobbe fleksivakt, er det et lite mind-
retall (atte personer) som sier de ikke gnsker & ga slike vakter. Det er ogsa enkelte
som har undertegnet avtale om & jobbe fleksivakt, men som er negative til & jobbe
slike vakter.

Halvparten av de ansatte opplever at de har store eller middels belastninger ved a
ga vanlig turnus. Det er ogsa mellom 30 og 40 prosent som ukentlig eller oftere foler
seg fysisk og/eller mentalt slitne etter en arbeidsdag. De som har jobbet fleksivakt,
svarer sjeldnere enn de som ikke har jobbet fleksivakt, at de ukentlig er slitne. Det er
mulig at det forst og fremst er arbeidstakere som sjelden faler seg slitne pa jobb, som
velger a jobbe fleksivakt. Vi kan imidlertid ikke se bort fra at svarene kan veaere pavir-
ket av arbeidstakernes gnske om a fa beholde fleksivaktordningen, og at de som har
benyttet ordningen og kanskje gnsker a beholde den, underkommuniserer at arbeids-
hverdagen kan veere slitsom, og at fleksivaktene kan vaere en ytterligere belastning.

Samlet sett gir arbeidstakerne i kriminalomsorgen gjennom sine svar et bilde av
arbeidshverdagen der ansatte har rimelig god innflytelse over eget arbeid. Det gjelder
planlegging og fordeling av arbeidsoppgaver, muligheter til & bestemme arbeids-
tempo og muligheten til 4 ta smapauser. De ansatte kan ogsa sgke hjelp og stotte fra
kolleger dersom de har behov. Dette er forhold som kan lette arbeidsbyrden under
lange vakter.

Arbeidstakerne i kriminalomsorgen gir uttrykk for at ordningen med fleksivakter
godt lar seg kombinere med familieforpliktelser, og at det forbedrer muligheten til a
drive med fritidsinteresser. 7 prosent av de som gar fleksivakt, oppgir at de bruker
friperiodene til studier. Blant de som ikke har gatt fleksivakt, er det rundt 20 prosent
som ikke er sikre pa hvordan fleksivakten vil pavirke fritid og familieliv.

Hva er deltakernes holdninger til a delta i prosjektet?

Hvordan vurderer de prosjektene?

Arbeidstakerne som har jobbet fleksivakt, gir i all hovedsak uttrykk for at forsgket
med ny arbeidstidsordning har veert vellykket. De fleste gir uttrykk for at ordningen
har gitt dem fleksibilitet i en eller annen form, og at ordningen gjor det lettere for
dem a handtere familieliv og fritid. Muligheten for a4 ha feerre oppmeter pa jobb, og
dermed slippe lang reisevei til og fra jobb, var ogsa et viktig moment for mange.

De som ikke har jobbet fleksivakt, og dermed ikke har deltatt direkte i arbeidstidspro-
sjektet, er i noe starre grad usikre pa effekter av prosjektet. Samlet sett er imidlertid
ogsa denne gruppen positiv.

Hva er de positive og negative sidene ved arbeidstidsordningen?

De positive sidene ved ordningen med fleksivakt er forst og fremst at ansatte som
gnsker det, far ga to vakter etter hverandre med en samlet arbeidstid pa 15 timer, og
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at fleksivakten senere kan avspaseres. Dette gir arbeidstaker mulighet til 4 endre tids-
punkter for arbeidstid, og det gir mulighet for a fa lengre friperioder. Arbeidstakerne
far stgrre mulighet til & pavirke sin arbeidstid. Det er ogsa en fordel for arbeidstakere
med lang reisevei til jobb at fleksivakter gjgr at mindre tid gar med til pendling.

Arbeidsgiver har ingen direkte positive effekter av arbeidstidsordningen med flek-
sivakter. En mulig positiv effekt kan veere at bruk av overtid kan bli noe redusert, men
dette er ikke dokumentert. Indirekte vil bade arbeidsgiver og arbeidstakere ha glede
av et forbedret arbeidsmiljg og eventuelle positive effekter pa helse. Det er ikke un-
derspkt effekter pa sykefraveer.

De fleste arbeidstakerne gir uttrykk for at de er forngyde med ordningen, og at den
ikke har negative sider. Enkelte mener at ordningen burde vaere mer fleksibel, og at
det burde veere mulig a ga flere fleksivakter.

Arbeidsgiver har ikke tilfgrt mer gkonomiske ressurser for a gjennomfore forsgket,
men har registrert at ordningen med fleksivakt gir noe merarbeid i ledelse og admi-
nistrasjon.

Lange vakter vil veere belastende selv om de er frivillige, og det kan veere individu-
elle forskjeller i hvor sensitiv den enkelte er for denne type belastning. Selv om det
er fa arbeidstakere som svarer at fleksivakter gjor dem mindre effektive pa jobb siste
del av vakten, er det noen arbeidstakere som svarer at de i noen grad opplever at kol-
leger er mindre effektive siste del av vakten nar de jobber fleksivakt. For den enkelte
kan belastningen kanskje kompenseres med hvile. For arbeidsmiljget kan dette veere
negativt. Det er imidlertid ikke mulig ut fra denne undersgkelsen & sla fast at dette er
en sikker effekt av fleksivakter, men det er en risiko som bgr overvakes.

Kan prosjektet sies a vaere vellykket ut fra malsettingen med

a sette i gang prosjektet?

Formélet med forsgket i kriminalomsorgen var a bidra til et godt arbeidsmiljg med
reell medbestemmelse, fleksibel arbeidstidsordning, god og ansvarlig ledelse, lavere
sykefraveer og bedre resultater i utvalgte enheter med turnusarbeid.

Et flertall av de ansatte mener arbeidsmiljget har blitt bedre etter at forsgket kom
i gang. De ansatte som har benyttet seg av muligheten til & jobbe fleksivakt, gir ut-
trykk for at dette gir dem mulighet til & styre sin arbeidstid bedre. De opplever stgrre
fleksibilitet med mulighet for & planlegge fritidsaktiviteter og samvaer med barn og
familie. Arbeidstidsordningen har vert gnsket av mange ansatte, og det at kriminal-
omsorgen har igangsatt forsgket, kan ses som et tegn pa gkt medbestemmelse.

Ogsa ledelsen gir uttrykk for at ordningen har positive effekter, og at samarbeidet

mellom ledelse og tillitsvalgte har veert sveert positivt. I denne undersgkelsen er ikke
ledelsens ansvarlighet evaluert eller om rammene for fleksivakter overholdes. Bade
ledelse og tillitsvalgte har imidlertid pa prosjektsamlingene i Kommunal- og moder-
niseringsdepartementet understreket at dette er et omrade bade ledelse og tillits-
valgte retter oppmerksomheten mot.
Arbeidstidsforsgkets betydning for sykefraveer er ikke undersgkt og ber helst falges
opp av ledelsen over et lengre tidsrom. I spgrreundersgkelsen gir halvparten av de
ansatte uttrykk for at tjenestekvaliteten er uforandret, og det er grunn til & anta at
eventuelle endringer ikke er vesentlige.

Samlet sett har forsgket med fleksivakter i kriminalomsorgen veert vellykket nar
det gjelder a skape et godt arbeidsmiljo og reell medbestemmelse. Arbeidstidsord-
ningen har ogsa bidratt til & gi arbeidstakerne stgrre fleksibilitet med mulighet for &
styre deler av arbeidstiden. Dette er omrader der forsgksmalene er nddd. Nar det gjel-
der ansvarlig ledelse, lavere sykefraveer og bedre resultater (tjenestekvalitet), er det
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ikke mulig a sla fast at disse malene er nadd, men det er ikke indikasjoner pa at disse
forholdene har utviklet seg i negativ retning.

Kan prosjektet sies a veere effektivt ved at de positive effektene

er storre enn de negative effektene?

Arbeidstidsordningen i forsgksprosjektet kan veere effektiv for virksomheten dersom
de positive effektene er stgrre enn de negative og virksomheten far gkt produktivitet
for samme kostnad. Det vil vaere relevant ogsa & inkludere forbedret arbeidsmiljg og
okt tilfredshet blant arbeidstakerne som produktivitetsgevinst.

Arbeidstidsordningen med fleksivakter gir ikke arbeidsgiver noen direkte produk-
tivitetsgkning. Det kan forekomme besparelser pa overtid, men dette er ikke doku-
mentert. Arbeidsgiver har registrert noe administrativt merarbeid, men forsgket har
ikke pafert driften gkte kostnader. Gevinstene for virksomheten ligger forst og fremst
i at de ansatte som benytter ordningen, blir mer tilfredse. Dette kan bidra til et bedre
arbeidsmiljg og over tid fore til gkt produktivitet. Medbestemmelse over arbeidstid
og et godt lokalt partssamarbeid kan ogsa bidra til gkt produktivitet.

Samlet sett er prosjektet effektivt selv om produktiviteten ikke gker mye, fordi de
negative sidene ved prosjektet har vaert sma, mens de positive sidene knyttet til vel-
ferd for ansatte har veert betydelige. Prosjektet ser ogsa ut til & ha styrket partssam-
arbeidet.

Hvordan har arbeidstidsforsoket pavirket arbeidsmiljoet?

Ansatte i kriminalomsorgen gir uttrykk for at arbeidstidsordningen med fleksivakter
har pavirket arbeidsmiljget til det bedre. De som har jobbet fleksivakt, er noe mer
positive og sikre pa dette enn de som ikke har jobbet fleksivakt. Arbeidstakerne har
ogsa ganske gode muligheter til & pavirke arbeidshverdagen. Mange opplever at de
har god innflytelse pa planlegging av arbeidsoppgaver, mulighet til & bestemme ar-
beidstempo og ta smapauser. Dette kan bidra til et godt fysisk og psykisk arbeidsmiljg
og gjare belastningene ved & g lange vakter mindre.

Samlet sett mener de ansatte at introduksjonen av fleksivakter enten har pavirket
arbeidsmiljget i positiv retning eller ikke har pavirket det. Blant de som ikke har job-
bet fleksivakt, er det en liten gruppe som opplever at arbeidsmiljget er pavirket i ne-
gativ retning. Dersom arbeidstidsordningen med fleksivakter skal fortsette, er det
viktig at arbeidsgiver og tillitsvalgte er saerlig oppmerksom pa om arbeidsmiljget ut-
vikles negativt, og om det er en voksende gruppe som opplever dette. Det kan i tilfelle
tyde pa at ordningen med fleksivakt er til ulempe for deler av arbeidsstokken.

I enkelte svar fra spgrreundersgkelsen kan vi registrere et press fra enkelte arbeids-
takere som gnsker flere fleksivakter og kortere hviletid enn det regelverket apner for.
Dersom arbeidstidsforsgket skal viderefgres, er det viktig med informasjon og opp-
laering, slik at det ikke utvikles en negativ holdning til ordningen og til at ledelsen
strengt folger reglene knyttet til fleksivaktordningen.
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3 12-timersvakter i Luftforsvaret

Arbeidstidsforsgket i Luftforsvaret omfatter brann-, rednings- og plasstjeneste (BRP)
der arbeidstakerne i stedet for tre skift hverdager og to skift i helger gér toskiftsord-
ning med 12-timersvakter hele uken (24/7). Forsgksordningen ligger innenfor ar-
beidsmiljglovens bestemmelser, men krever at det gis dispensasjon fra fellesbestem-
melsene i hovedtariffavtalen i Staten.

3.1 Overgang til 12-timersvakter ved brann-, rednings- og
plasstjenesten ved tre flyplasser

Brann-, rednings- og plasstjeneste (BRP) drives av Luftforsvaret (LF) ved flere flysta-
sjoner i Nord-Norge og handterer bade sivile og militeere fly med kontinuerlig be-
manning (24/7). De flystasjonene som er med i arbeidstidsforsgket og denne under-
sgkelsen, er Andgy flystasjon, @rland hovedflystasjon og Bardufoss flystasjon.

Arbeidet ved Luftforsvarets BRP-avdelinger innebaerer vakt- og overvakningsar-
beid. Deler av vakten er av helt eller delvis passiv karakter. Det er et konstant behov
for beredskap med tilgjengelig personell og materiell innenfor brann og redning. In-
nenfor plasstjeneste er det ogsa et konstant behov for beredskap, men behovet for
tilgjengelige ressurser er vesentlig stgrre i vinterhalvaret.

Arbeidstidsforsgket innebeerer at arbeidstakerne i stedet for a arbeide pa en
treskiftsordning hverdager og toskiftsordning i helger jobber helkontinuerlig turnus
med 12-timersvakter 24/7. Ordningen har tidligere veert praktisert ved flystasjonene
og var gnsket bade av arbeidsgiver og arbeidstakere. Fglgende rammer gjelder for ar-
beidstidsforsgket:

e Detvil veere BRP-avdelingene ved henholdsvis Andgy flystasjon / 133 luftving, Or-
land hovedflystasjon / 138 luftving og Bardufoss flystasjon / 139 luftving som blir
inkludert.

¢ Den maksimale daglige arbeidstiden skal ikke overstige 12,5 timer inklusive over-
lappingstid hvorav 2 timer skal vaere mindre belastende arbeid.

e Det palgper ordineere variable turnustillegg.

e De ordineere begrensningene i arbeidsmiljeloven og hovedtariffavtalen om maksi-
mal ukentlig arbeidstidsbelastning (alminnelig arbeidstid) pa 54 timer og ukentlig
hvile pa 36 timer skal ivaretas. Maks antall timer alminnelig arbeidstid (1850) per
ar ma heller ikke overskrives.

¢ [ henhold til arbeidsmiljgloven § 10-3 Arbeidsplaner skal det utarbeides arbeids-
plan som viser hvilke uker, dager og tiden den enkelte skal arbeide. Arbeidsplanene
skal drgftes pa vanlig mate.

e Deltakelse ma veere frivillig.

e Det forutsettes skriftlig partsenighet for ordningen for iverksetting.

e Ved utgangen av ar 1 foretas en anonym evaluering av forsgket, blant annet for a
sikre at frivilligheten ved deltakelse er reell.
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Malsettingen med & endre arbeidstidsordning er a gi arbeidstakerne innflytelse pa
egen arbeidstid gjennom reell medbestemmelse og bedre arbeidsmiljget gjennom a
gi en mer hensiktsmessig drift av tjenesten.’

3.2 Metode for evalueringen

Evalueringen av forsgksprosjektet til Luftforsvaret startet i 2016 og har foregatt i et
felles evalueringsprosjekt med to andre forsgk med arbeidstidsordninger, i kriminal-
omsorgen og i tolletaten. Det har blitt gjennomfart felles evaluerings- og oppfol-
gingssamlinger for deltakerprosjektene to ganger i aret i Kommunal- og modernise-
ringsdepartementet. Disse samlingene/workshops har blitt brukt til erfaringsutveks-
ling mellom prosjektene og innsamling av informasjon om forsgksprosjektene. Sam-
lingene har ogsa blitt brukt til presentasjon av underveisundersgkelser og drgfting av
funn fra disse.

12017 ble det gjennomfart en underveisundersgkelse av forsgksprosjektet i Luft-
forsvaret. Det ble sent ut en survey pa e-post til 104 respondenter ved de tre flysta-
sjonene som har veert med i forsgket. Undersgkelsen 14 ute mellom 10. januar 2017
og 17. mars 2017 og ble besvart av 82 respondenter, noe som ga en svarprosent pa 79.

Denne undersgkelsen ble utfgrt som et pilotprosjekt for & pregve ut spegrsmal og
innretning pa surveyen. Resultater fra undersgkelsen ble presentert og droftet pa
mgte i Kommunal- og moderniseringsdepartementet i mai 2017. Samlet sett ga un-
derveisundersgkelsen et inntrykk av at arbeidstakerne var positive til ordningen og
mente den hadde positive effekter. 96 prosent svarte at arbeidsmiljget var pavirket
til det bedre. Pa direkte spgrsmal om respondenten gnsket en annen arbeidstidsord-
ning, svarte fire respondenter at de gnsket dette, og de angav i apent spgrsmal at de
gnsket en arbeidstidsordning som omfattet 24-timersvakter. Dette ble tolket slik at
alle deltakerne i undersgkelsen deltar frivillig.

Den avsluttende surveyundersgkelsen ble sent ut 5. november 2018 med pamin-
nelser 16. november og 23. november. Undersgkelsen ble avsluttet 28. november. Un-
derspkelsen i Luftforsvaret ble sendt ut til 98 personer, vi fikk 69 svar. Det ga en sam-
let svarprosent pa 70. Alle de tre flystasjonene er representert i undersgkelsen med
mellom 17 og 26 respondenter. Tabell 3.1 viser fordelingen av svarene pa ansatte som
jobber vaktordning, og ansatte som ikke jobber vaktordning.

Tabell 3.1 Arbeider du selv i vaktordning med 12-timersvakter? N = 69.

Antall
Ja, arbeider i vaktordning 65
Nei, har lederstilling 2
Nei, har annen administrativ stilling 2
Total 69

Ved undersgkelser av sa sma populasjoner er det en utfordring at antallet responden-
ter er sveert lavt. Nar svarfordelingen vises i prosent, er det viktig & veere klar over at
relativt store prosentforskjeller kan veere tilfeldige. Det vil derfor veere stgrre usik-
kerhet forbundet med resultatene som vises, enn ved undersgkelser der antallet re-
spondenter er stort. Det er heller ikke mulig & fa fram forskjeller mellom de ulike

° Luftforsvaret, Prgveprosjekt — Forslag til ny arbeidstidsordning BRP, u.a.
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gruppene ansatte, fordi hver gruppe blir sveert liten. En relativt hgy svarprosent bi-
drar likevel til & redusere usikkerheten noe.

3.3 Hvorfor ensker arbeidstakerne a ga 12-timersvakter?

Ved flystasjonene til Luftforsvaret har det veert et sterkt gnske blant arbeidstakerne
om a fa ga lengre vakter. Dette er noe av bakgrunnen for igangsetting av arbeidstids-
forsgket. Det skulle veere frivillig a jobbe 12-timersvakter.

Det kan veere ulike grunner til at en arbeidstaker gnsker & jobbe lengre vakter, og
vi ba derfor arbeidstakerne som jobber 12-timersvakter, oppgi hva som var den vik-
tigste og den nest viktigste grunnen til & gd 12-timersvakter. 39 av 65 av de som job-
ber i vaktordning, svarer at 12-timersvakter gir mer tid sammen med familie. Figur
3.1 viser at 13 av respondentene har satt dette opp som nest viktigste grunn.!° Til
sammen er det dermed 52 av 65 av arbeidstakerne i vaktordning ved flystasjonene
som mener dette er viktig for dem.

Figur 3.1 Hvilken grunn er den nest viktigste for deg nar det gjelder ordningen med 12-timersvakter? Hvilken grunn
er den viktigste for deg nar det gjelder ordningen med 12-timersvakter? N = 65, N = 56.

Viktigst M Nest viktigst

o . - 39
F& mer tid sammen med familie — BE

Fa lengre sammenhengende friperioder B 10

Lang reisevei/pendling 1
Folge opp barns fritidsaktiviteter 1

Folge opp egne fritidsaktiviteter 0

Annet
Ikke sikker 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Antall

A fa lengre sammenhengende friperioder er ogsa viktig for mange. 13 av de 65 spurte
mener dette er den viktigste grunnen, og til sammen 23 av 65 har trukket dette fram
som enten den viktigste eller den nest viktigste grunnen til a jobbe 12-timersvakter.

Lengre sammenhengene arbeidsperioder gir feerre vakter og dermed feerre reiser
til og fra jobb. Til sammen 15 av 65 arbeidstakere mener lang reisevei / pendling er
den viktigste eller nest viktigste grunnen til & jobbe lange vakter.

Samlet sett kan vi sl fast at tid med familie og lange friperioder er de viktigste
grunnene til at arbeidstakerne i BRP i Luftforsvaret gnsker a ga 12-timersvakter.

107 svarene pa spersmal om hva som er nest viktigste grunn til & ga fleksivakt, har mange oppgitt
samme grunn som under spgrsmalet om hva som er viktigste grunn. Disse (bortsett fra de som har
svart ikke sikker eller annet) er tatt ut av materialet (missing), og utvalget er derfor noe mindre for
dette spegrsmalet.
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Pa spgrsmal om hvor viktig det er for den ansatte at arbeidstiden er organisert i 12-
timersvakter, svarer 61 av 65 respondenter at det er sveert viktig. Figur 3.2 viser at det
ikke er noen av respondentene som svarer at dette er lite eller ikke viktig.

Figur 3.2 Hvor viktig for deg er det at arbeidstiden er organisert i 12-timersvakter? N = 65.

Noe viktig . 4

Liteviktig 0
Ikke viktigi det heletatt = 0

Ikke sikker 0

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Antall

Alternative vaktordninger

Det skal veere frivillig & delta i arbeidstidsforsgket og gd 12-timersvakter ved BRP i
Luftforsvaret. Vi spurte de ansatte som gar vaktordning, om de heller ville hatt en
annen vaktordning. Av de 65 som var med i undersgkelsen, svarte 55 nei. Fem svarte
ikke sikker. De fem som svarte ja, ble spurt om hvilken endring i arbeidstid de gjerne
ville hatt. Tabell 3.2 viser at det var ingen av de som gnsket kortere vakter eller mer
hviletid i de lange vaktene. Tvert imot gnsket alle lengre vakter. Fire respondenter
gnsket 24-timersvakter, mens én respondent foreslo a ha noe kortere dagvakt pa 11
timer og nattevakt pa 13 timer.

Tabell 3.2 Hvilke endringer i arbeidstid ville du gjerne hatt? (Flere svar mulig, kryss av for det som passer.)

Antall
Kortere vakter 0
Mer hviletid i de lange vaktene 0
Den tidligere arbeidstidsordningen 0
Ikke sikker 0
Annet 5

Utdypende svar for annet:
- «11timer pa dagog 13 pa kveld/natt»
- «24tvakterihelgene»
- «24timers vakter»
- «Jegville gjerne gatt degnvakter, altsd 24 timers vakter. [Forkortet svar.]»
- «Sommerstid fra ca. 15 april til 15 okt. har vi fult mulighet til & ga 24 timers vakter. [Forkortet svar.]»
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3.4 Hvor belastende er arbeidet i BRP?

Arbeidsmiljglovens bestemmelser om arbeidstid er ment & verne arbeidstakerne mot
for store belastninger. Samtidig apner loven pa flere omrader for a tilpasse arbeidsti-
den etter de behovene som er knyttet til ulike typer arbeid. Ved lange arbeidsperioder
er det seerlig viktig & veere oppmerksom pa hvilebestemmelser og mulighetene for a
fa hvile eller pauser i arbeidet. For a fa et bilde av belastningene ved arbeidet i BRP
ved flystasjonene til Luftforsvaret spurte vi de ansatte som jobber 12-timersvakter,
om hvordan de opplever belastningene ved arbeidet, og hvordan de opplever at 12-
timersvaktene har pavirket arbeidsforholdene.

Hvor belastende er arbeidet ved BRP?

Arbeidet ved BRP i Luftforsvaret er sammensatt. Arbeidstakerne skal holde flystasjo-
nen operativ, noe som inneberer vedlikehold av rullebanene inkludert sngmaking
om vinteren. Store deler av beredskapsarbeidet gar med til branngving, trening og
vedlikehold av utstyr. Arbeidet kan vere fysisk slitsomt, men omfatter ogsa trening
som holder de ansatte i form. Vi spurte de ansatte som gar 12-timersvakt, om de etter
arbeidsdagen kjenner seg fysisk slitne.

Ingen av de spurte svarte at de daglig kjenner seg fysisk slitne etter arbeidsdagen.
Figur 3.3 viser at de fleste svarer at de sjeldnere enn manedlig faler seg fysisk slitne
etter en dag pa jobb.

Figur 3.3 Hvor ofte er arbeidet ditt slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg fysisk sliten? N = 65.

Daglig 0

Ukentlig

]
—

Manedlig 11

Sjeldnere 43

Aldri

~

Ikke sikker

; -
w

5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65
Antall

Pa spersmal om arbeidstakerne kjenner seg psykisk eller mentalt slitne etter arbeids-
dagen, far vi et svarmegnster som likner svarmgnsteret i figur 3.3. Figur 3.4 viser at
ogsa nar det gjelder folelse av a vaere psykisk sliten, svarer over halvparten at det er
sjeldnere enn manedlig de kan kjenne seg psykisk eller mentalt slitne etter en dag pa
jobb. Det er ogsa ganske mange (18 respondenter) som oppgir at de aldri kjenner seg
psykisk eller mentalt slitne.
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Figur 3.4 Hvor ofte er arbeidet ditt slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg psykisk/mentalt sliten? N = 65.
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Antall

Det kan veere flere grunner til at de ansatte ved BRP i Luftforsvaret svarer de sjelden
foler arbeidet er fysisk eller mentalt belastende. En grunn kan veere at denne gruppen
ansatte er godt fysisk trent. Fysisk trening er den del av deres arbeidsoppgaver. Det
kan dermed veere de legger listen relativt hgyt for hvordan de oppfatter det & veere
fysisk sliten. Det samme kan gjelde det & veere psykisk sliten. Brann- og redningsbe-
redskap krever en arvakenhet som man kunne tenke var psykisk/mentalt belastende
over tid. Det kan likevel veere slik at nar arbeidsdagen har gatt uten ulykker eller kri-
sesituasjoner, oppleves dette som en lettelse, og arbeidstakeren kjenner seg derfor
ikke psykisk eller mentalt sliten.

Vi kan ikke se bort fra at svarene fra arbeidstakerne ved BRP ved de tre flystasjo-
nene i noen grad innebaerer underrapportering av belastninger ved arbeidet. Arbeids-
takerne har et gnske om a jobbe lange vakter og beholde ordningen med 12-timers-
vakter og vet at undersgkelsen er en evaluering av arbeidstidsforsgket.

For & fa et bilde av hvordan arbeidstakerne ved BRP kan pavirke egen arbeidssitua-
sjon, ta pauser eller fa hjelp hvis det er behov for det, stilte vi flere spgrsmal om dette.
Overskriften i tabell 3.3 viser spgrsmalene i sin helhet, og tabellen viser fordelingen
av svarene til respondentene.

Hovedinntrykket fra tabell 3.3 er at nesten ingen svarer at betingelsene er darlige.
Nar det gjelder mulighetene til a8 bestemme tempo i utfgrelsen av arbeidet, svarer 29
av 65 at disse er meget gode. 32 av 65 mener det ogsa er meget gode muligheter til &
ta smapauser i arbeidstiden. Alle ansatte er enige om at det er meget eller ganske
gode muligheter for & fa hjelp og statte fra kolleger hvis man har behov for hjelp med
arbeidsoppgavene. Nar det gjelder mulighetene for faglig utvikling, er dette det
eneste spgrsmalet der svarene gar mot darlige muligheter. To personer svarer at mu-
lighetene for faglig utvikling er ganske darlige.

Samlet sett gir svarene pa spgrsmalene som dreier seg om mulighetene for & pa-
virke arbeidssituasjonen, et inntrykk av at arbeidstakerne som gar 12-timersvakter i
BRP i Luftforsvaret, i stor grad kan pavirke sin arbeidssituasjon og sgke hjelp nar det
trengs.
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Tabell 3.3 Hvilke muligheter har du til & bestemme tempoet i utferelsen av arbeidet? Hvilke muligheter har du til
& ta smapauser? Hvilke muligheter har du til a fa hjelp og statte fra kolleger hvis du har behov for hjelp med
arbeidsoppgavene? Hvilke muligheter har du til faglig utvikling? Arbeidstakere som har 12-timersvakter. Antall.

Hjelp med
Bestemme tempo Sméapauser arbeidsoppgaver Faglig utvikling
Meget gode 29 32 53 25
Ganske gode 28 29 12 34
Verken gode eller darlige 8 4 - 4
Ganske darlige - - - 2
Meget darlige - - - -
Ikke sikker - - - -
Totalt 65 65 65 65

Hvor belastende er 12-timersvakter?

Forsgket med 12-timersvakter var startet opp da denne evalueringsundersgkelsen ble
igangsatt, og vi har derfor ikke hatt noen mulighet til & méle hvordan arbeidstakerne
opplever en arbeidsdag der de ikke gar 12-timersvakter. Vi har imidlertid spurt ar-
beidstakerne hvordan de opplever ordningen, og om den har pavirket arbeidsutforel-
sen eller helsetilstanden.

Pa spegrsmal om arbeidstakerne opplever at kolleger som gar 12-timersvakter, er
mindre effektive pa jobb siste del av vakten, svarer 50 av 65 respondenter ikke i det
hele tatt. Figur 3.5 viser at vi far omtrent den samme fordelingen av svar nar vi spar
om de selv opplever a bli mindre effektive siste del av en 12-timersvakt.

Figur 3.5 Opplever du at kolleger som gar 12-timersvakter, er mindre effektive pa jobb siste del av vakten?
Opplever du at du selv er mindre effektiv pa jobb siste del av 12-timersvakten? Arbeidstakere som gar 12-
timersvakter. Antall. N = 65.

Blir kolleger mindre effektive? m Blir du mindre effektiv?
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15
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! I
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Arbeidstakerne ved BRP tror i all hovedsak at ordningen med 12-timersvakter vil for-
bedre deres helsetilstand og forbedre muligheten til & bli uthvilt mellom gktene.
Svarfordelingen som vises i figur 3.6, er ganske entydig. 49 av 64 respondenter svarer
at de tror arbeidstidsordningen vil forbedre deres helsetilstand. 15 respondenter sva-
rer at 12-timersvakter verken vil forbedre eller forverre helsetilstanden. 58 av 64 re-
spondenter mener de vil fa stgrre mulighet til & bli uthvilt mellom arbeidsgktene nar
de gar 12-timersvakter, sammenliknet med den tidligere ordningen der arbeidsta-
kerne gikk tre skift hverdager og to skift i helgene.

Figur 3.6 Hvordan tror du ny ordningen med 12-timersvakter vil pavirke din helsetilstand? Hvordan tror du
ordningen med 12-timersvakter vil pavirke din mulighet til & bli uthvilt mellom gktene? Arbeidstakere som gar 12-
timersvakter. Antall. N = 65.
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Arbeidstakerne som gar 12-timersvakter, vurderer altsa arbeidstidsordningen som
positiv for helsetilstanden. Men ogsa de respondentene som ikke gar 12-timersvak-
ter, er av samme mening. Vi stilte de som var i lederstilling eller annen administrativ
stilling, spersmal om hvordan de tror ordningen med 12-timersvakter vil pavirke hel-
setilstanden til de som gar slike vakter. Alle svarte forbedre. Ogsa pa spgrsmal om
hvordan de tror ordningen med 12-timersvakter vil pavirke muligheten til a bli ut-
hvilt mellom gktene for de som gér slike vakter, svarte respondentene i lederstilling
eller annen administrativ stilling at ordningen vil forbedre muligheten til & bli uthvilt.
Pa spgrsmal om hvordan 12-timersvakter har pavirket tidspress pa jobben, svarte
38 av 65 at vaktordningen har redusert tidspresset. Resten av respondentene mente
12-timersvakter verken hadde gkt eller redusert tidspresset (figur 3.7).
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Figur 3.7 Hvordan synes du ordningen med 12-timersvakter pavirker tidspress i jobben? N = 65.
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Samlet sett gir svarene fra arbeidstakerne som gar 12-timersvakter, inntrykk av at 12-
timersvakter i sveert liten grad er belastende eller pavirker arbeidsutfgrelsen.

3.5 Forholdet til kolleger og ledelse

Ulike vaktordninger kan pavirke arbeidsmiljget og forholdet mellom de ansatte. Tur-
nusordninger kan fgre til at ansatte stadig jobber sammen med forskjellige kolleger.
Det kan gjgre det vanskeligere eller det kan ta lengre tid & bygge opp kollegiale band.
Vi spurte arbeidstakerne som gikk 12-timersvakter, hvordan de synes 12-timersvak-
tene har pavirket forholdet til kollegaene. Figur 3.8 viser hvordan de ansatte svarte.
54 av 65 ansatte synes at deres forhold til kollegene har blitt bedre etter at 12-timer-
svakter ble introdusert. De resterende elleve respondentene synes forholdet verken
er forbedret eller forverret. Det er ingen som svarer at de synes forholdet til kolleger
er forverret.

Figur 3.8 Hvordan synes du ordningen med 12-timersvakter har pavirket ditt forhold til kollegene? N = 65.
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Vi spurte ogsa hvordan vaktordningen har pavirket forholdet mellom ledelsen og de
ansatte. Heller ikke her var den noen som synes forholdet er forverret. 42 av 65 re-
spondenter svarer at forholdet mellom ansatte og ledelsen er forbedret, og 23 respon-
denter mener det verken er forbedret eller forverret. Et spgrsmal om hvordan 12-ti-
mersvakter har pavirket muligheten for samarbeid og medinnflytelse, gir omtrent
samme svarfordeling. Figur 3.9 viser at det er 38 av 65 respondenter som mener sam-
arbeidsforholdene er forbedret. Heller ikke her er det noen som synes at forholdene
er forverret.

Figur 3.9 Hvordan synes du ordningen med 12-timersvakter har pavirket forholdet mellom ledelsen og de ansatte?
Hvordan synes du ordningen med 12-timersvakter har pavirket din mulighet for samarbeid og medinnflytelse pa
jobben? N =65.
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Ogsa de ansatte som var i lederstilling eller annen administrativ stilling, fikk spars-
mal om hvordan de synes ordningen med 12-timersvakter har pavirket forholdet mel-
lom ansatte og ledelsen. Ogsa denne gruppen svarte forbedret eller verken forbedret
eller forverret.

3.6 12-timersvakter, familie og fritid

Nar arbeidstakerne gnsker & ga lengre vakter pa jobb, kan noe av arsaken veere at de
opplever at det blir mer tid til samveer med familie og til fritidsaktiviteter nar fripe-
riodene blir lengre. En ulempe kan likevel veare at arbeidstakeren er lenge bort fra
hjemmet og ikke kan veere til stede hjemme i daglige gjoremal fordi arbeidsperiodene
er lange.

Vi spurte de ansatte som gar 12-timersvakter i BRP i Luftforsvaret, om hvordan
arbeidstidsordningen lar seg kombinere med familieforpliktelser. 44 av 65 svarte at
12-timersvaktene meget godt lot seg kombinere med familieforpliktelser. Figur 3.10
viser at det var ingen som svarte at vaktordningen darlig lot seg kombinere med sam-
veer med familie.
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Figur 3.10 Hvordan vil du si at ordningen med 12-timersvakter lar seg kombinere med familieforpliktelser? N = 65.
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Ulike skiftordninger kan ha ulike fordeler og ulemper. Vi spurte de ansatte som gar
12-timersvakter, om hvordan de synes denne vaktordningen har pavirket mulighet-
ene til & ivareta omsorgsforpliktelser sammenliknet med en tradisjonell treskiftsord-
ning. Her var svarene entydige. Som det framgar av farste kolonne i tabell 3.4, svarer
nesten alle at muligheten til & ivareta omsorgsforpliktelser har blitt bedre med 12-
timersvakter.

Tabell 3.4 Hvordan synes du ordningen med 12-timersvakter har pavirket din mulighet til @ ivareta private
omsorgsforpliktelser sammenliknet med tradisjonell treskiftsordning? Hvordan vil du si at ordningen med 12-
timersvakter har pavirket muligheten til a drive med fritidsinteresser? Arbeidstakere som har 12-timersvakter.
Antall.

Muligheten til & ivareta Muligheten til & drive med
private omsorgsforpliktelser fritidsinteresser
Forbedret 64 61
Verken forbedret eller forverret 1 4
Forverret - -
Ikke sikker - -
Total 65 65

De ansatte anser ogsa muligheten til & drive med fritidsinteresser som forbedret un-
der arbeidstidsordningen med 12-timersvakter. Som kolonne 2 i tabell 3.4 viser, sva-
rer 61 av 65 respondenter forbedret.
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3.7 Arbeidstakernes vurdering av 12-timersvaktordningen

Det framgar av svarene pa de ulike spgrsmalene ovenfor at arbeidstakerne ved BPR i
Luftforsvaret er veldig positive til arbeidstidsordningen med 12-timersvakter. Pa di-
rekte spgrsmal om hvordan de vurderer at ordningen har pavirket arbeidsmiljget ge-
nerelt, tjenestekvaliteten og ansattes kompetanse, er det en stor overvekt av de an-
satte som mener disse forholdene er pavirket til det bedre. Tabell 3.5 gir en oversikt
over svarfordelingen.

Det kan kanskje synes spesielt at tjenestekvaliteten skal gke nar arbeidstakerne gar
12-timersvakter. Pa samlingene i Kommunal- og moderniseringsdepartementet, der
ledelse og tillitsvalgte fra ulike arbeidstidsforsgk har deltatt, har tillitsvalgte forklart
at lengre vakter gir bedre tid til planlegging og lettere a fa tid til & gjennomfore de
ulike oppgavene som de ansatte har. Nar det er feerre skifter av arbeidstakere, gar det
ogsa mindre tid med til & overfgre informasjon fra ett skift til et annet, noe som kan
veere en stressfaktor.

Tabell 3.5 Hvordan vurderer du at ordningen med 12-timersvakter har pavirket ...: arbeidsmiljeet generelt,
tjenestekvaliteten, ansattes kompetanse?

Arbeidsmiljoet generelt Tjenestekvaliteten Ansattes kompetanse
Til det bedre 63 58 52
Ingen endring 2 7 12
Til det verre - - -
Ikke sikker - - 1
Total 65 65 65

Avslutningsvis fikk de ansatte som gar 12-timersskift, spgrsmal om hvor vellykket
eller mislykket, alt i alt, de synes forsgksordningen med 12-timersvakter hittil har
veert. Sa a si alle svarte svert vellykket, mens én respondent svarte noksd vellykket.

Hva er arbeidstakerne mest fornsyde med?

Vi stilte de som har jobbet 12-timersvakter, et apent spgrsmal om hva de var mest
forngyde med, og hva de var minst forngyde med nar det gjaldt ordningen med 12-
timersvakter. Dette gav oss rundt 65 individuelle svar pa hvert spgrsmal. Eksemplene
som fglger nedenfor, er ment som eksempler pa synspunkter som har kommet fram,
og som kan representere et synspunkt som gjelder flere arbeidstakere.

Nar det gjelder spgrsmalet om hva arbeidstakerne er mest forngy med, kan vi grovt
sett dele svarene inn i to hovedgrupper. Sveert mange handlet om fordeler ved a ha
mer tid sammen med familie og hvordan arbeidstidsordningen bidro til en mer stabil
fritid og et mer stabilt familieliv.

«Det jeg tenker mest pa er at jeg far fri til & veere med familie og min datter.
Uten denne skiftordningen hadde jeg nok ikke jobbet her!»

«Bedre dggnrytme i forhold 3 skift.»
«Bedre muligheter til & planlegge fritid med familien.»
«Der er mye mer familievennlig. Fgler meg mer uthvilt. Mindre stress.»

«Jeg er langpendler og far litt lengre sosiale perioder med mine mindrearige
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barn. I tillegg far jeg en helg mindre & jobbe i maneden. Det er viktig, for da har
ungene ogsa fri. P ukedagene blir det leksehjelp og trening.»

«Variasjonen av vakter i lgpet av ukene, som fgrer til en lengre periode med fri
sammenhengende. A ikke arbeide mer enn 12 timer nér det star pa som travlest
om vinteren. Ha muligheten til 4 prioritere egen frihet.» (Apent svar Q31)

Det er imidlertid verdt & merke seg at sveert mange av svarene handlet om at det var
blitt bedre pa jobben og lettere & utfere arbeidsoppgavene. Ordet «kontinuitet» gar
igjien i mange av besvarelsene. Det dreier seg om & slippe oppstykking av arbeidsda-
gen og av familielivet.

«Alle som gar pa vakt far muligheten & mgte ledelsen og de andre som jobber
dagtid. Om det enten er nattevakt pa morgenen eller pa dagtid.»

«Bedre muligheter til & planlegge arbeidsdagen da du faktisk kan gve etter nor-
mal arbeidstid.»

«Faktisk mindre sliten etter en 12-timersvakt, enn en 8-timersvakt. Spesielt
ved nattarbeid.»

«Fleksibelt, og lettere a si ja til overtidsvakter.»

«Godt arbeidsmiljg. Nar man gar helkontinuerlig skift er 12-timersvakter hel-
semessig bra. 3-skiftordning sliter pa personellet [med] ugunstige vakter og
bytter pa tre forskjellige tider av dggnet. Med reisevei pa 50 km blir det ogsa
mye tid i bil.»

«Kontinuitet i jobben, bedre faglig og tid til gving/trening. Ogsa bedre pa hjem-
mefronten.»

«Med 12-timers vakter har vi mer kontinuitet i arbeidet enn vi hadde pa 3-skift
ordning, foler jeg. Det at vi har lengre friperioder er selvfglgelig ogsa et stort
pluss.»

«Nar du er pa arbeid, sa har man mer kontroll pa arbeid som skal gjgres og
arbeide som er gjort, altsa kontinuitet pa hele vaktlaget. Man far mer hvile nar
man gar av vakt. Man trenger ikke & jobbe like mange helger og helligdager.
Det er ogsa feerre oppbrudd fra hjemmet, som er sveert viktig for min del. Triv-
selen har steget betraktelig under prgveordningen, og man fgler seg mindre
sliten.»

«Pa grunn av beredskapen har vi bedre tid til gvelser i lgpet dagen, kan plan-
legge bedre.»

«Variasjonen av vakter i lgpet av ukene, som fgrer til en lengre periode med fri
sammenhengende. A ikke arbeide mer enn 12 timer nr det star pa travlest om
vinteren. Ha muligheten til & prioritere egen frihet.» (Apent svar Q31)

Hva er arbeidstakerne minst forneyde med?

Pa spgrsmal om hva arbeidstakerne er minst forngyde med nar det gjelder ordningen
med 12-rimersvakter, svarer 36 av de 59 respondentene som har fylt inn apent svar,
«ingenting» eller at det ikke er noe de er misforngyde med. Tolv stykker gir uttrykk
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for at det kunne vare en fordel med 24-timersvakter, enten kontinuerlig eller i hel-
gene. En peker ogsd pa at 15-timersvakter om kvelden/natten hadde veert & foret-
rekke.

Noen fa respondenter trekker fram noen negative, eller mulig negative, sider ved
ordningen med 12-timervakter. De presiserer imidlertid at fordelene ved vaktord-
ningen oppveier ulempene.

«Sa lenge man far tid til & trene/fysisk aktivitet i lgpet av de 12 timene sa er det
ingenting & veere misforngyd med for min del.»

«Pa de tyngste nattevaktene, hvor det er militeere flybevegelser pa natten, og
det er mye sng, blir man sittende stort sett 12 timer i en brgytebil, med veldig
darlige muligheter for pauser. Men dette hender 2-3 netter i aret, og det er ikke
verd & ga bort fra 12-timersvakten pa grunn av de nettene, med tanke pa hvor
mye bra 12-timersturnusen gir meg resten av aret.»

«Noen ganger vanskelig 4 snu dggnet. Ikke veert noe problem sa langt.»
«Kontakt med ledelse pa dag er litt vanskelig.» (Apent spgrsmal Q32)

Hovedinntrykket fra de to apne spgrsmalene om fordeler og ulemper ved a ga 12-
timersvakter er at ingen av de ansatte reiser tungtveiende innvendinger mot ord-
ningen. De ansatte er overveiende positive til ordningen eller gir uttrykk for at vak-
tene skulle veert lengre. Det er ogsa verdt & merke seg at mange ansatte peker pa at
arbeidsoppgavene lettere lar seg lgse, og at det blir mer kontinuitet i arbeidet.

3.8 Arbeidsgivers vurdering av 12-timersvaktordningen

Sparreundersgkelsen som er giennomfart i BRP i Luftforsvaret, har ikke veert utfor-
met med sikte pa & fange opp arbeidsgiveres holdning. Vi har likevel inkludert neer-
meste leder og enkelte andre administrativt ansatte som jobber dagtid, og rettet en-
kelte spgrsmal til dem. Dette er imidlertid en svaert liten gruppe (fire respondenter),
og i det folgende gjengis bare hovedinntrykket fra svarene til denne gruppen. Disse
respondentene fikk enkelte spgrsmal som er relevante a rette til arbeidsgiver.

Pa spersmal om hva som var den viktigste grunnen til a sette i gang forsgket med
12-timersvakter, svarte gruppen med dagtidsansatte at forsgket var igangsatt ut fra
gnsker fra bade ledelsen og ansatte. Det er apenbart at arbeidstakerne har vist stor in-
teresse for a sette i gang forsgket, men ogsa ledelsen har i samlingene som har blitt
gjiennomfert i dette evalueringsprosjektet, gitt uttrykk for at de finner det hensikts-
messig & gjennomfgre driften med 12-timersvakter. Respondentene som jobber dag-
tid, gir ogsa uttrykk for at arbeidstidsordningen med 12-timersvakter har forbedret
muligheten til & rekruttere og beholde medarbeidere. Pa direkte spgrsmal om hvor-
dan ordningen med 12-timersvakter vil pavirke muligheten til a bli uthvilt mellom
oktene for de som gar slike vakter, svarer de dagtidsansatte forbedre.

Arbeidsgivernes egen rapportering om prosjektet
Varen 2018 ble arbeidsgiverne invitert til a gi en evaluering av arbeidstidsforsgket ut
fra eget perspektiv. Tema for evalueringen skulle veere forhold knyttet til administra-
sjon av ordningen, gkonomi og drift/tjenestekvalitet.

Tilbakemeldingen fra arbeidsgiverrepresentanten for arbeidstidsforsgket i brann-
, rednings- og plasstjeneste (BRP) i Luftforsvaret under prosjektsamlingen i juni 2018
var muntlig. Det fglgende er et referat fra denne rapporteringen.

Fafo-rapport 2019:13

60



I sin tilbakemelding om arbeidstidsforsgket meldte representanten at arbeidsgiver er
veldig forngyd med prosjektet. Arbeidsgiver har merket seg at ansatte har uttrykt
gnske om a ga 24-timersvakter. Dette vil etter arbeidsgivers mening veere hensikts-
messig om sommeren, da det i det vesentligste er brannberedskap og ikke arbeid med
sngbrgyting av rullebanene.

Arbeidsgiver er i likhet med de ansatte av den oppfatning at tjenestekvaliteten har
okt etter at det ble innfert 12-timersvakter. Ved flystasjonene gar det vanligvis med
mye tid til informasjon i forbindelse med vaktskiftet. Med 12-timersvakter blir det
feerre ting a sette seg inn i, fordi mange arbeidsoppgaver vil veere fullfart. Det blir
roligere for ledelsen og de ansatte. Planleggingen blir lettere fordi ledelsen har et
stgrre tidsrom til radighet der de ulike aktivitetene kan legges. Det blir ogs& mer ro
rundt maltidene, som blir gode arenaer for samhandling.

Ledelsen i Forsvaret setter pris pa at det blir mindre administrasjon med to i stedet
for tre vaktskifter. Arbeidsgiver er ogsa av den oppfatning at arbeidstidsordningen
ikke forer til merkostnader. Det blir noe mindre overtid med feerre og lengre vakter
fordi de fleste vakansene vil komme bare ved sykdom og liknende. Det er i tillegg
lettere & administrere bytte av vakter for de ansatte dersom det av velferdsgrunner er
behov for dette.

Arbeidsgiver ved BRP i Luftforsvaret rapporterer ogsa at de ansatte ser ut til a veere
glad for at deres gnske om endret vaktordning har latt seg realisere. Arbeidsgiver har
registrert gnsket om dggnvakter og mener dette ikke lar seg gjennomfgre om vinteren
nar det er mye aktivitet, men at det etter paske i sommerhalvéret er mulig & gjen-
nomfgre en arbeidstidsordning med degnvakter.

3.9 Sammendrag og evaluering - brann-, rednings-
og plasstjeneste i Luftforsvaret

Hvilke erfaringer har de enkelte deltakerne

i arbeidstidsprosjektene gjort seg?

Samlet sett kan vi sla fast at tid med familie og lange friperioder er de viktigste grun-
nene til at arbeidstakerne i BRP i Luftforsvaret gnsker & ga 12-timersvakter. Sveert
mange trekker ogsa dette fram som en viktig fordel ved ordningen.

De ansatte fpler seg sjelden fysisk eller psykisk/mentalt slitne. Det er imidlertid
rapportert at dette likevel kan inntreffe om vinteren nar det er stort behov for rydding
av sng fra rullebaner og veier. Svarene fra arbeidstakerne som gar 12-timersvakter,
gir inntrykk av at 12-timersvakter i sveert liten grad er belastende eller pavirker ar-
beidsutfarelsen. Over halvparten mener ordningen gir et redusert tidspress pa job-
ben.

I undersgkelser av arbeidstid kan man ikke se bort fra at svarene kan veere pavirket
av selve evalueringen. Svarene fra arbeidstakerne ved BRP ved de tre flystasjonene
kan innebeere underrapportering av belastninger ved arbeidet. Arbeidstakerne har et
gnske om & jobbe lange vakter og vet at undersgkelsen er en evaluering av arbeids-
tidsforsgket.
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Hva er deltakernes holdninger til a delta i prosjektet?

Hvordan vurderer de arbeidstidsprosjektet?

Det er liten tvil om at arbeidstakerne ved BRP i Luftforsvaret er forngyde med a delta
i prosjektet og gnsker a fortsette med 12-timersvakter. 61 av 65 arbeidstakere gir ut-
trykk for at det er sveert viktig for dem at arbeidstiden er organisert i 12-timersvakter.
Pa spersmal om hva arbeidstakerne er minst forngyde med, er det nesten ingen som
oppgir negative sider ved ordningen. Alle sier de er forngyde. Det er heller ingen som
oppgir at de gnsker en arbeidstid med kortere vakter enn 12 timer, med unntak av en
vaktordning som innebaerer noe korter dagvakter og 13-timersvakt om natten.

Hva er de positive og negative sidene ved arbeidstidsordningen?
Arbeidstidsordningen med 12-timersvakter oppleves forst og fremst positiv fordi den
gir lengre friperioder og mindre tid som gar med til & reise/pendle. Friperiodene gjar
det lettere & f mer tid med familie, og arbeidstidsordningen bidrar dermed til & gi
arbeidstakerne mer stabil fritid og mer stabilt familieliv.

Det er ogsa viktig & merke seg at arbeidstakerne gir uttrykk for at arbeidstidsord-
ningen har fort til mer kontinuitet i jobbsituasjonen, og at det dermed har blitt lettere
a utfore arbeidsoppgavene. Ogsa arbeidsgiver melder om at det er blitt lettere a plan-
legge arbeidsaktivitetene, og at det blir mer ro og kontinuitet i giennomfaringen av
arbeidet.

Arbeidsgiver og naermeste leder som jobber dagtid, gir uttrykk for at arbeidstids-
ordningen er attraktiv og har forbedret muligheten til & rekruttere og beholde ar-
beidstakere.

Det er rapportert fa negative sider ved arbeidstidsordningen med 12-timersvakter.
Det er imidlertid grunn til a tro at lange vakter ved BRP i Luftforsvaret kan ha noen
av de samme negative sidene som lange vakter har generelt, knyttet til det & bli sliten
og til problemer med dggnrytme nar vakten gas om natten. Dette er effekter som kan
framkomme over tid. Muligheten til & ta pauser og arbeidets karakter av vakttjeneste
kan imidlertid oppveie noen av disse negative sidene.

Kan prosjektet sies a veere vellykket ut fra malsettingen med
a sette i gang prosjektene?
Malsettingen med a innfgre en arbeidstidsordning med 12-timersvakter var a gi ar-
beidstakerne innflytelse over egen arbeidstid gjennom reell medbestemmelse og
bedre arbeidsmiljget gjennom a gi en mer hensiktsmessig drift av tjenesten. Arbeids-
takerne gir i stor grad inntrykk av at de gnsker denne arbeidstidsordningen. Enkelte
har gitt uttrykk for at det er lettere a bytte vakter med den nye arbeidstidsordningen.
Det er ogsa mye som tilsier at arbeidsmiljget er blitt bedre. Arbeidstakerne er for-
neyde, og de gir uttrykk for at arbeidshverdagen er blitt bedre for dem. Arbeidsgiver
pa sin side mener driften av tjenesten med 12-timersvakter blir hensiktsmessig, let-
tere 4 administrere og kan gi mindre overtidsbruk. Mélsettingen med arbeidstidspro-
sjektet ma sies a vaere oppnadd.

Kan prosjektet sies a vaere effektivt ved at de positive effektene

er storre enn de negative effektene?

Arbeidstidsordningen i forsgksprosjektet kan veere effektiv for virksomheten dersom
de positive effektene er stgrre enn de negative og virksomheten far gkt produktivitet
for samme kostnad. Det vil veere relevant ogsa & inkludere forbedret arbeidsmiljg og
okt tilfredshet blant arbeidstakerne som produktivitetsgevinst.
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Det er imidlertid ikke tilstrekkelig 8 male produktivitet alene. Ved endring av arbeids-
tidsordninger som innebaerer brudd med vernebestemmelser, vil det aldri veere til-
strekkelig bare a veie positive og negative effekter mot hverandre. Arbeidstidsord-
ninger skal alltid utformes slik at et tilstrekkelig vern er ivaretatt.

I arbeidstidsforsgket i BPR i Luftforsvaret har arbeidsgiver gitt uttrykk for at ord-
ningen ikke innebeerer vesentlige gkonomiske eller administrative ulemper. Tvert
imot har arbeidsgiver gitt inntrykk av at det foreligger besparelser og forenklinger.
Arbeidstakerne ser i det alt vesentlige positive effekter av arbeidstidsordningen, bade
nar det gjelder helse, arbeidsmiljo og velferd i fritiden. Under forutsetning av at ar-
beidsgiver sgrger for at det tas tilstrekkelige vernehensyn generelt og i de konkrete
tilfellene, ma prosjektet kunne sies a veere effektivt.

Hvordan har arbeidstidsforsoket pavirket arbeidsmiljeet?

Arbeidstakerne stiller seg i undersgkelsen sveert positive til hvordan ordningen med
12-timersvakter har pavirket arbeidsmiljget. Et stort flertall mener ordningen har
forbedret forholdet mellom kolleger, forbedret forholdet mellom ansatte og ledelse
og forbedret samarbeid og medinnflytelse. Det er ingen som rapporterer at disse for-
holdene er forverret. Arbeidsgiver og naermeste leder som jobber dagtid, stiller seg
bak dette synspunktet.

Sé lenge det ikke oppstar uenighet blant de ansatte om at 12-timersvakter er bedre
enn den tidligere treskiftsordningen, men at det er enighet om hvilken arbeidstids-
ordning som er a foretrekke, er det liten grunn til & tro at ordningen skulle pavirke
arbeidsmiljget negativt. En samforstaelse med ledelsen bidrar selvfglgelig ogsa til et
godt arbeidsmiljg.

Arbeidstidsforsegk i tre statlige etater
63



4 Samarbeidsturnus i tolletaten

4.1 Bakgrunn og mal for Tolletatens arbeidstidsprosjekt

Hensikten med tolletatens arbeidsplanprosjekt har veert & gjennomfare tiltak som gir
erfaring og kunnskap om nye og robuste arbeidsplaner som stgtter opp under en drift
som gir gode resultater for varefgrsel og kontroll og sikkerhet og trygghet for ansatte
pa jobb og andre helsegevinster for ansatte. Med robuste arbeidsplaner menes det at
tjenestene kan utfgres i sterst mulig grad pa tross ulike typer fraveer.!!

Tolletaten har satt som forutsetninger at maloppnaelsen skjer innenfor effektiv
drift, og at etatens behov er ivaretatt. Prosjektet skal ikke ga pa bekostning av all-
menn maloppnaelse i henhold til etatens tildelingsbrev (hovedmal 1 og 2).

Gjennom prosjektet har Tolletaten gnsket a bekrefte/avkrefte falgende hypote-
ser:!3

e Riktig oppsatte arbeidsplaner medfgrer bedre resultatoppnaelse.
e Hgy medarbeidertilfredshet fgrer til gkt maloppnaelse.
e Hgy medarbeidertilfredshet oppnés gjennom pavirkning av egen arbeidstid.

Tolletaten har videre satt opp et sett av suksesskriterier som kan indikere om den nye
arbeidstidsordningen har fart til mer tilfredse arbeidstakere.!* Disse er

e redusert konflikt hjem - arbeid
e mer sammenhengende fritid

e redusert pendlingstid

e mer autonomi/selvbestemmelse
e redusert turnover

e gkt produktivitet/effektivitet

e bedre helse / lavere sykefraveer

@rje tollsted
Qrje tollsted ligger i @stfold der E18 krysser grensen mellom Norge og Sverige. Orga-
nisatorisk er tollstedet ett av seks som inngar i Tollregion @st-Norge. De andre toll-
stedene i regionen er Kongsvinger, Svinesund, @stby og Asnes. @rje tollsted har en
seksjon for toll og varefarsel og en seksjon for grensekontroll. Tollstedet har til sam-
men ca. 55 ansatte.

Seksjon for toll og vareforsel er et ekspedisjonskontor som behandler inn- og ut-
farselsdeklarasjoner av varer. Seksjonen bestar av seks vaktlag & to personer. Det er

1 Tfglge prosjektplanen av 3. juni 2016, side 4

1212016 var hovedmal 1 & «Legge til rette for korrekt og effektiv inn- og utfgrsel av varer» og hoved-
mal 2 & «Beskytte samfunnet mot ulovlig inn- og utfersel av varer» (Tildelingsbrev fra Finansdepar-
tementet av 21. desember 2015).

13 Ifglge prosjektplanen av 3. juni 2016, side 5

4 Lysark presentert av Tolletaten pa informasjons- og dialogmgte pa @rje 20. juni 2017.
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alltid minst to pa vakt. En tredje person kommer til nar trafikken gker. Skranken er
betjent 24 timer i dggnet. De fleste ansatte i seksjonen jobber bade dag, kveld og natt.

Grensekontrollseksjonen foretar fysisk kontroll av reisende som krysser grensen.
Ved prosjektets oppstart var grensekontrollseksjonen organisert i tre vaktlag 4 atte—
ti ansatte. Hgsten 2017 ble seksjonen omorganisert slik at man fikk flere og mindre
vaktlag. Varen 2019 har seksjonen seks vaktlag 4 fem-seks personer.

Tollstedet framsto helt fra begynnelsen av prosjektet som et arbeidssted med an-
satte som trives sveert godt, og i vart forste mote pa tollstedet var de opptatt av a
bevare det gode arbeidsmiljget. Med et slikt utgangspunkt var mange rimeligvis skep-
tiske til a gjore endringer i organiseringen av arbeidet og arbeidstiden. Figur 4.1 viser
svarfordelingen fra nullpunktundersgkelsen i 2017 pa pastanden om de ansatte trives
med & jobbe pa Qrje tollsted. 32 av 38 (ca. 85 prosent) oppgir at de er helt enige, mens
de siste seks av 38 (ca. 15 prosent) er delvis enige. Ingen har svart at de er helt eller
delvis uenige. Dette er usedvanlig positivt.

Figur 4.1 Jeg trives med a jobbe pd @rje tollsted. Absolutte tall. N = 38.

m Helt enig Delvis enig m Verken enig eller uenig = Delvis uenig = Helt uenig

4.2 Metode og gjennomforing

I lgpet av prosjektperioden har Fafo bistatt med prosjektplanlegging og gjennomfart
tre sporreundersgkelser og to runder med kvalitative informantintervijuer. I tillegg
har vi deltatt pa et prosjektseminar pa @rje tollsted.

Prosjektet kan deles i tre faser:

Fase 1 Prosjektplanlegging og nullpunktkartlegging
Fase 2 Utprgving av tiltak og midtveisundersgkelse
Fase 3 Viderefgring av tiltak og sluttundersgkelse

Fase 1 Prosjektplanlegging og nullpunktkartlegging, 2016-2017

Hgsten 2016 ble det gjennomfart en rekke prosjekteringsmgter sentralt i Tolletaten.
Sentrale spgrsmal var til 8 begynne med hva hensikten med prosjektet egentlig var.
Hvilke resultat- og effektmal burde man ha? Hvilke tollsteder skulle veere med pa
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forsgket? Hvordan skulle partssamarbeidet ivaretas? Etter at Qrje tollsted ble valgt
ut, ble farst regionstillitsvalgt involvert og deretter ledelse og tillitsvalgte ved det
lokale tollstedet. Fra da av var ogsa lokalt niva involvert i utformingen av gjennom-
faringsplanen og tidspunktene for kartlegginger og for nar ny turnus skulle gjennom-
fares. I denne fasen var Fafos oppgave & stille spegrsmal til tTolletatens prosjekt-
gruppe for & sikre en god gjennomfaring, presentere ulike turnusmodeller og foresla
ulike evalueringsmetoder.

[ april og mai 2017 ble det gjennomfgrt en elektronisk spgrreundersgkelse ved Qrje
tollsted. Denne ble sendt ut med e-post til hver enkelt av 52 ansattes e-postadresser.
Etter to purringer kom det inn 38 svar. Dette gir en svarprosent pa 73,4. Blant de som
ikke har svart, finner vi overveiende aspiranter og ansatte under opplaring. Vi mot-
tok 15 svar fra seksjon for toll og varefgrsel og 22 svar fra grensekontrollseksjonen. I
tillegg var det ett svar fra en ansatt som jobber i begge seksjoner. 15 av respondentene
var kvinner, 23 var menn. Mer enn halvparten hadde mer enn elleve ars ansiennitet.

12. juni 2017 ble det gjennomfgrt informantintervjuer med to seksjonsledere, fire
tillitsvalgte og verneombud, to vaktledere og ytterligere fem medarbeidere. Til inter-
vjuene ble det benyttet en intervjuguide for a sikre at alle fikk de samme spgrsmalene.
I praksis forlgp intervjuene mer som en samtale der informantene fortalte fritt om
arbeidet og arbeidstidsordningene, men der de samme temaene i intervjuguiden ble
bergrt. I presentasjonen av intervjusitater er det vanlig at det framgar om informan-
ten er leder, tillitsvalgt eller ansatt. Siden informantgrunnlaget er sa lite, har vi av
personvernhensyn latt veere a oppgi informantens rolle.

20. juni 2017 ble det avholdt informasjons- og dialogmgte for ledere og ansatte ved
tollstedet. Mgtet hadde ca. 40 deltakere og varte i 2 timer. Etter at seksjonsleder for
grensekontrollseksjonen hadde gnsket velkommen, presenterte Tolletaten bakgrun-
nen for og hensikten med prosjektet. Deretter presenterte Fafo nullpunktundersgkel-
sen. Hovedinnslaget pa mgtet sto to representanter fra Drammen kommune ' for da
de fortalte om sine erfaringer med samarbeidsturnus. Samtidig utfordret drammens-
representantene ledere og ansatte pa tollstedet til & veere litt mer dristige nar de
skulle diskutere utformingen av den nye turnusen som skulle prgves ut. Det ble en
god dialog med mange spgrsmal og refleksjoner, serlig den siste halvtimen etter de
tre hovedinnleggene.

Fase 2 Utproving av tiltak og midtveisundersgkelse, 2017-2018

Hgsten 2017 ble den farste samarbeidsturnusen med gkte muligheter til a velge vak-
ter prgvd ut. I mai 2018 ble det gjennomfart en midtveisundersgkelse. Pa det tids-
punktet hadde tollstedet hatt et halvt ar til & preve ut de nye turnusmulighetene. I
samme periode gjennomgikk tollstedet en omorganisering som pa undersgkelses-
tidspunktet ogsd hadde medfgrt innstramminger i budsjettet. Ledelse og tillitsvalgte
var derfor spente pa om dette kunne komme til a pavirke svarene pa spgrsmal om
arbeidsmiljg og trivsel.

Undersgkelsen ble som sist gjennomfgrt som en elektronisk spgrreundersgkelse.
Denne ble sendt ut med e-post til hver enkelt av 54 ansattes e-postadresser. Etter to
purringer kom det inn 43 svar. Dette gir en svarprosent pa 79,6. Vi mottok ni svar fra
seksjon for toll og varefgrsel og 30 svar fra grensekontrollseksjonen. I tillegg var det
fire svar fra ansatte som jobber i begge seksjoner. 21 av respondentene var kvinner,
22 var menn. Mer enn halvparten hadde mer enn elleve ars ansiennitet.

15 Utviklingsleder Lisbeth Bakken og hovedtillitsvalgt for Fagforbundet Elin Edvartsen.
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Fase 3 Videre utproving av tiltak og sluttundersokelse, 2018-2019
Hgsten 2018 ble forsgkene med samarbeidsturnus viderefgrt. Da sluttundersgkelsen
ble gjennomfart i januar 2019, hadde den nye tjenesteorganiseringen fungert i ett ar.
Driftsbudsjettet var ikke lenger fullt sa stramt som det hadde veert vinteren 2018.

Den siste sparreundersgkelsen ble ogsa en elektronisk spagrreundersgkelse. Denne
ble sendt ut med e-post til hver enkelt av 53 ansattes e-postadresser. Etter to pur-
ringer kom det inn 47 svar. Dette gir en svarprosent pa 88,7. Vi mottok tolv svar fra
seksjon for toll og varefarsel og 30 svar fra grensekontrollseksjonen. I tillegg var det
fem svar fra ansatte som jobber i begge seksjoner. Denne gangen var 22 av respon-
dentene kvinner, 25 var menn. Fortsatt hadde halvparten mer enn elleve ars ansien-
nitet. Men denne gangen var flere unge respondenter.

3. april 2019 ble det gjennomfgrt fem intervjuer med tre ledere og 13 ansatte (ink-
lusive tillitsvalgt) pa tollstedet.

Vurdering av datamaterialet

Datamaterialet er lite, og det setter visse begrensninger for hvordan det kan brukes.
De tre sparreundersgkelsene som alle har et utvalg pa under 50 respondenter, er sma
og brukes kun til kvalitative analyser. Siden utvalgene er sma, har vi latt veere a pro-
sentuere svarfordelingen. Vi har i stedet brukt faktiske tall. Av samme grunn er det
ikke mulig & trekke slutninger om signifikante forskjeller i statistisk forstand. Dermed
ma man ogsa vaere varsom med a foreta bestemte generaliseringer. Men nér utvalget
bestar av mellom 80 og 90 prosent av de ansatte pa tollstedet, mener vi det likevel er
grunnlag for a reflektere over spgrsmal som for eksempel hvorfor oppslutningen om
tiltaket er mer enn dobbelt sa hgy i 2019 som i 2018.

Svarfordelingen pa spgrsmalene som er stilt i undersgkelsene, varierer en del fra
ar til ar. Forklaringen pa disse variasjonene vil ofte kunne relateres til en organisato-
risk endring. Nar et flertall av de som har testet samarbeidsturnus, sier at konflikten
mellom arbeid og privatliv er blitt mindre, er det neerliggende a forklare dette med at
den nye turnusen har gitt arbeidstakerne mer kontroll over arbeidstid og fritid. At de
har fatt mer kontroll, er et resultat av at de i stgrre grad kan styre turnusoppsettet.
Dette er sammenhenger informantene ogsa trekker fram i intervjuer og fritekstsvar.
Dermed har vi i kvalitativ forstand en sterk beskrivelse av at samarbeidsturnusen har
bidratt positivt til likevekt mellom jobb og privatliv. Men rent statistisk foreligger det
ingen signifikant sammenheng. Til det er utvalget for lite. Kanskje er det helt andre
grunner til at balansen mellom jobb og privatliv er blitt bedre? En kan ha flyttet naer-
mere arbeidsstedet, en annen har fatt faerre hjemmeboende barn, en tredje er blitt
sprekere, en fjerde har krysset av feil i spgrreskjemaet, osv.

I tillegg til sperreundersgkelsen har vi gjennomfgrt intervjuer. Her har vi fatt svar
som er med pa a belyse og forklare svarene i spgrreundersgkelsen. Vi har ogsa fri-
tekstsvar i spgrreundersgkelsen der respondentene har formulert svar verbalt. Selv
om vi fortsatt ikke kan si noe sikkert i statistisk forstand, har vi med dette i sum nok
til & kunne beskrive hvordan samarbeidsturnusen har blitt innfgrt, og hvordan den
endringen er blitt mottatt av ansatte ved tollstedet.

Oversikt over svarfordeling

Antall ansatte har veert relativt stabilt i prosjektperioden. Antall som har svart, har
imidlertid gkt underveis. Svarprosenten har gkt fra 73,1 prosent til 88,7 prosent.
Svarprosenten er videre hgyere blant kvinnelige ansatte enn blant mannlige. Den er
hayere blant ansatte i toll og varefgrsel enn i grensekontroll, og den er hgyere blant
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dem med kortest og lengst ansiennitet. Lavest svarprosent finner vi blant dem med
mellomlang ansiennitet.

Tabell 4.1 Antall svar og svarprosent pa tre spgrreundersgkelser ved @rje tollsted.

Antall spurt Antall svar Svarprosent
2017 52 38 73,1
2018 54 43 79,6
2019 53 47 88,7

Tabell 4.2 Antall svar fra ansatte som jobber ved toll- og vareferselsseksjonen, grensekontrollseksjonen eller
begge steder.

Toll og varefarsel Grensekontroll Begge
2017 15 33 1
2018 9 30 4
2019 12 30 5
Tabell 4.3 Kjgnnsfordeling.
Kvinner Menn Begge
2017 15 23 38
2018 21 22 43
2019 22 25 47

Metodekritikk

e Evalueringen har veert begrenset til a svare pa problemstillingene som 14 til grunn
for prosjektet fagr vi hadde kontakt med Tolletaten og som fanges opp av et spgrre-
skjema. Med enkle grep kunne vi ha tatt tak i flere av Tolletatens egne problems-
tillinger. Dette kunne veert gjort ved a trekke Tolletaten sterkere inn i selve data-
innsamlingen. Her sikter vi til framskaffelse av tall om sykefraveer, turnover og
driftskostnader som kunne ha veert trukket inn i analysen.

e Nullpunktundersgkelsen i 2017 burde ikke ha kommet i veien for bedre informa-
sjon lokalt. Fafo burde ha sagt tydeligere at forberedelser til prosjektoppstart
kunne iverksettes, for vi sendte ut den forste spgrreundersgkelsen. Det var bare
implementering av ny turnus som behgvde a vente til etter at nullpunktundersg-
kelsen var gjennomfort.

4.3 Arbeidstidsordninger pa nullpunktstadiet (2017)

I forprosjekteringsfasen ble bade samarbeidsturnus, ofte kalt samarbeidsturnus, og
langvakter diskutert. I det fglgende beskriver vi farst hva samarbeidsturnus er. Der-
etter presenterer vi lederes og ansattes syn pa samarbeidsturnus og langvakter. Til
slutt beskriver vi deltakernes synspunkter pa egen turnus slik den ble praktisert i
2017.
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Hva er samarbeidsturnus?

Den sentrale prosjektgruppen har sammen med regionale superbrukere det siste aret
fatt oppleering i GAT '°. Her kan man i prinsippet legge inn alle slags turnustyper med
ulike vaktlengder, ulik fordeling av vakttidspunkter og antall helger. Uavhengig av
hva slags grunnturnus som ligger i bunn, er det mulig & dpne for at de ansatte kan
pavirke sin egen turnus i stgrre grad enn i dag. Blant de mange mulighetene valgte
prosjektgruppen a ga inn for en samarbeidsturnus uten a gjore sterre endringer pa
vaktlengder og vakttidspunkter.

Med samarbeidsturnus sikter vi til arbeidstidsordninger der de ansatte innenfor
visse rammer setter opp turnusen selv. De ansatte har fast stillingsprosent som skal
dekkes opp i lgpet av en planperiode. Denne varierer vanligvis fra fire til tolv uker.
Vanlige navn pa disse turnusene er, foruten samarbeidsturnus, forhandlingsturnus,
samarbeidsturnus, pusleturnus, drgmmeturnus og fleksiturnus. Vi har fra tidligere
mye dokumentasjon pa at ansatte trives med a fa gkt styring over arbeidstid og fritid
(Gautun 2002; Moland 2006; Moland & Brathen 2012a).

Da Os kommune pa 1990-tallet som en av de forste i Norge provde ut dette, ble
ordningen kalt samarbeidsturnus. Dette var et populeert, men misvisende navn fordi
det ikke var opp til den enkelte fritt & velge egen arbeidstid. Forhandlings- eller sam-
arbeidsturnus er begreper som viser til at arbeidskollektivet sammen ma sette opp
turnusen. Utarbeidingen av samarbeidsturnusen skjer vanligvis i tre faser:

1 Arbeidet med turnusen starter med at de ansatte skriver inn sine gnsker elektro-
nisk.

2 Ca. to uker senere gjgr ledelsen en samlet vurdering av de innsendte forslagene og
lager et utkast til turnus. Dette gjgres tilgjengelig for de ansatte.

3 Deretter avholdes et justeringsmgte. Her samles de ansatte og blir enige om det
endelige oppsettet. Med litt erfaring kan dette meatet, ifslge Drammen kommune,
gjennomfgres pa en halv times tid.

Leders bemanningsbehov gjennom dggnet er definert i en bemanningsplan. Da Qrje
tollsted startet opp med samarbeidsturnusen, utarbeidet de turnusen i tre faser:

1 Arbeidet med turnusen starter med at de ansatte elektronisk far en oversikt over
hvordan leder vurderer det totale bemanningsbehovet. I oversikten (grunnturnu-
sen) er hver enkelt satt opp slik at bemanningsbehovet dekkes samtidig som den
enkelte far det timeantallet de skal ha for a fylle stillingen. Med utgangspunkt i
behovet gjgr den enkelte medarbeider endringer etter hvordan man faktisk gnsker
a arbeide. !’

2 Fase to betegnes av tolletaten som samarbeidsfasen. Her far hver ansatt oversikt
over hvordan egne gnsker sammenfaller med kollegenes gnsker. Kollegenes gnsker
framkommer som +/— pa den enkelte vakt. Plusstegn indikerer at flere ansatte har
meldt interesse for en vakt enn det man har behov for. Minustegn indikerer at det
er feerre enn bemanningsbehovet som har meldt seg til vakta. Samarbeidet bestar
av at den enkelte vurderer om det er greit / lar seg gjore a flytte seg bort fra en

16 GAT er et elektronisk personalstyringsprogram som blant annet tilbyr lgsninger for a styre turnu-
ser. Det er seerlig mye brukt i kommunesektoren. En superbruker er en person med spesiell opplae-
ring i GAT.

7 Medarbeider kan ogsa velge a begynne med helt blankt ark, uten hensyn til leders behov. Dette ble
ikke gjort av noen under forsgket.
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plussvakt til en minusvakt. Ved & veere aktiv i fase to, hjelper man bade kollegaer
og leder med a fa optimalisert turnusen.

3 Ifase tre far leder se utfallet av gnsker og eventuelle frivillige forflytninger og vur-
derer om det er mulig & imgtekomme gnskene.

Den endelige turnusen foreligger i henhold til varslingsfristen 14 dager fgr den star-
ter. Denne maten a utvikle turnusen pa har tollstedet fortsatt med i 2019 etter at
prosjektperioden er over.

I den nye arbeidstidsordningen er det mulig a etablere timebank slik at ansatte kan
opparbeide seg sakalt pluss- og minustid. Jobber man ekstra noen dager, registreres
dette som plusstid. Tar man en vakt mindre enn normert i en turnusperiode, registre-
res det som minustid. I Drammen kommune er det lagt opp til at de ansatte kan legge
opp inntil 45 timer (plusstid). Det betyr at de kan opparbeide seg mer enn en uke fri.
Hvis de er villige til & komme ut med minustid, kan de teoretisk ta ut to uker fri
(utenom ferie). Den sentrale prosjektgruppen i Tolletaten fortalte pa informasjons-
og dialogmgtet 20. juni 2017 at de fgrst hadde tenkt & prgve ut en timebank med +/—
33 timer, men etter 4 ha hert innlegget fra Drammens representanter var de helt apne
for & utvide til for eksempel 45 timer. Da Qrje tollsted startet opp med samarbeids-
turnusen, vurderte de lokalt & holde fast ved 33 timer. Snart kom ledelsen fram til at
en ordning med a skylde arbeidsgiver tid ville bli en belastning for de ansatte. Ord-
ningen med timebank har derfor ikke veert praktisert.

I GAT-systemet er det en funksjon som gir mulighet til & gi ansatte bonuspoeng
dersom de tar upopulaere vakter. Opparbeidede bonuspoeng kan brukes til & fa for-
rang i forhandlingene om kommende vakter. I Drammen kommune benyttes ikke
disse bonuspoengene. Ifglge innlederne fra Drammen 14 det ingen dypere refleksjo-
ner bak at de ikke brukte disse poengene, ut over at det var praktisk a slippe. Det ble
mindre 4 administrere. Fra andre forsgk med samarbeidsturnus har man opplevd at
forhandlingene om vakter virker fellesskapsfremmende. Det er imidlertid en neerlig-
gende hypotese at bonuspoengene retter sgkelys mot individuelle fordeler og ulem-
per pa bekostning av fellesskapslgsninger. Under informasjons- og dialogmetet pa
Qrje 20. juni 2017 hadde ansatte flere kritiske innlegg til bruk av bonuspoeng, og
disse var i trad med en slik hypotese. Representanter fra den sentrale prosjektgrup-
pen mgtte dette ved & svare at det ikke var viktig for dem med disse bonuspoengene,
s dersom de ansatte gnsket disse bort, sa var det helt greit for dem. Da Qrje tollsted
startet opp med samarbeidsturnusen, valgte de & gjgre som Drammen kommune og
droppet bonuspoengene. Under intervjuer med ledere og ansatte i april 2019 mente
informanter fra begge sider at dette hadde begrenset omfanget av gkonomisk moti-
verte vaktbytter. En av de ansatte formulerte seg slik:

Det er fint at vi ikke tok i bruk bonussystemet. Da ville vi nok sett mer til at
noens valg av vakter hadde veert negativt for andre.

Synspunkter pa samarbeidsturnus pa nullpunktstadiet

De ansatte vi intervjuet i 2017, hadde ulike meninger om hva som er den ultimate
turnusen. Enkelte foretrakk kvelds- og nattevakter, mens andre foretrakk & kunne ga
bare dagvakter. Dette gjenspeiles ogsa i surveyen. De som jobber ute pa kontrollsek-
sjonen, vet at det blir mange vakter utenom normalarbeidsdagen, og er innstilt pa
det. Andre, gjerne litt eldre arbeidstakere, sgker seg over til kontorarbeid for & fa en
enklere arbeidsdag og en mer normal arbeidstid. De ansattes forventninger til den
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nye turnusen var lav, dels pa grunn av manglende informasjon og kunnskap pa in-
tervjutidspunktet, dels fordi man var forngyde med ordningen man hadde, og dels
fordi en planlagt organisering med nye, sma vaktlag ble forventet & gi mindre fleksi-
bilitet. I tillegg papekte flere informanter at de trodde den nye turnusen ville bli
mindre forutsigbar.

Den gamle turnusen gikk over seks uker, noe som gjgr det lett & legge inn arbeid
hver tredje helg. Ledelsen gnsket ikke a endre pa dette. Ansatte og tillitsvalgte er pa
sporsmal fra intervjuer apne for & kunne prgve andre sekvenser som ni, tolv eller 18
uker, uten at dette blir uttrykt som konkrete gnsker.

I den nye turnusen skal det bli muligheter for & kunne skjerme en fast ukedag
(f.eks. hver torsdag til fritidsaktiviteter). Dette hadde de ansatte i 2017 liten tro pa at
ville ga:

Tanken med samarbeidsturnus er god, men jeg vil ikke at noen skal matte vike
sine vakter fordi jeg velger dem.

Samarbeidsturnusprogrammet skaper usikkerhet fordi folk kan skyve [bort]
mine gnsker og min praksis.

Vi er nok for fa [i var turnusenhet] til at en kan regne med a fa fri hver eneste
torsdag, for eksempel. Da ma vi i tilfelle samkjgre mer ute og inne — noe som i
og for seg kan vaere lurt uansett.

Flere er engstelige for at den nye turnusen skal gi oss mindre forutsigbarhet.

Synspunkter pa langvakter pa nullpunktstadiet

@kt bruk av lange vakter har veert det viktigste turnusgrepet i forsgksenhetene til
kriminalomsorgen og Luftforsvaret. Dette er ogsa et av de viktigste grepene i pleie-
og omsorgssektoren, som i tillegg til & skulle lage mer attraktive arbeidstidsordninger
har behov for tiltak som kan skape flere heltidsstillinger. Der har turnuser med lang-
vakter ogsa vist seg & bidra til bade bedre arbeidsmiljg og bedre tjenestekvalitet (OI-
berg & Pettersen 2015; Ingstad & Amble 2015; Moland & Brathen 2012b; Moland
2015). Pa Qrje tollsted var utviklingen i startfasen av prosjektet at man heller ville
redusere enn gke bruken av lange vakter. Men som vi ser under, har de ansatte ulike
oppfatninger om langvaktene.

De vi intervjuet i 2017, var ikke helt enige om hvor lange vakter som er greit a ga.
En av informantene syntes at 12-timersvakter gar bra, uansett nar pa degnet. Andre
mener 12 timer er for lenge. Dette begrunnes med at store deler av vakten bestar av
utrykninger, og dette fordrer stor arvakenhet samtidig som det er slitsomt. Etter en
turnusjustering i april 2017 gikk ingen pa kontrollseksjonen 12-timersvakter pa in-
tervjutidspunktet to maneder senere.

Vi har ikke 12 timersvakter na og det synes jeg er bra. Det gikk ut over kvalite-
ten og sikkerheten pa slutten av vaktene, sarlig pa natt.

Jeg er pa et vaktlag som er veldig dedikert. Vi jobber gjerne lange vakter.

Vi har prgvd lengre vakter ‘ute’, men det ble for tgft. ‘Inne’ funker det fint med
lange vakter.

Jeg hadde ingen problemer med lange vakter da vi jobbet 12 timers. Da ble det
feerre oppmeter som igjen gagnet familielivet og fritiden.
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Informantene som ble intervjuet, har ganske klare, men samtidig ulike meninger om
langvakter. Dette gjenspeiles i de tre spgrsmalene fra surveyen som er gjengitt i figur
4.2. Hovedinntrykket er at det er noen flere som gjerne vil jobbe flere langvakter, enn
omvendt. Dersom flere langvakter kan fgre til feerre helger, gker interessen for lang-
vakter ytterligere (figur 4.3). Pa spgrsmal om egen effektivitet pa slutten av vaktene,
ser vi ogsa at det er stor spredning i oppfatninger.

Figur 4.2 Synspunkter pd lange vakter i 2017. Absolutte tall. N = 38.

Jeg vil helst ikke jobbe flere lange vakter 5 9 1

Jeg blir selv mindre effektiv pa jobb siste del av
9 10
vakten
4

Kolleger som gar langvakter er mindre effektive pa
jobb siste del av vakten

M Helt enig Delvis enig Verken eller Ikke sikker  m Delvis uenig  H Helt uenig

Figur 4.3 viser ogsa at mange mener tollstedet har lagt opp til gode pauser pa de lange
vaktene, noe som kan veere en delforklaring pa at sd mange synes det er greit & ga
langvakter. I tillegg kommer som vi har sett over, at langvakter gir mer sammenheng-
ende fritid, og at dette for noen oppfattes som gunstig for familielivet.

Figur 4.3 Flere synspunkter pa lange vakter i 2017. Absolutte tall. N = 38.

Jeg gar gjerne lange vakter i helg, hvis det forer
til feerre helgevakter

M Helt enig Delvis enig Verken eller Ikke sikker ~ m Delvis uenig W Helt uenig

Pa langvakter er det lagt opp til at vi skal ta
lengre pauser

Vi har stilt ytterligere noen spgrsmal om langvaktene. I spgrreskjemaet ble ansatte
og ledere spurt: «Hvordan vurderer du at langvakter pavirker forholdet mellom an-
satte og ledelsen, tjenestekvaliteten, forholdet til kollegene og arbeidsmiljget gene-
relt?» I figur 4.4 gjengis svarfordelingen pa fire spgrsmal om langvakters betydning
for tjenestekvalitet og arbeidsmiljg. Hovedbildet fra figur 4.4 er at langvakter tilsy-
nelatende har liten betydning pa disse parameterne. I trad med den skepsis til lang-
vakter som enkelte har framfert i intervjuer og pa informasjons- og dialogmgatet 20.
juni 2017, viste ogsa nullpunktsurveyen at en del mener at langvakter er negativt for
tjenestekvaliteten.
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Figur 4.4 Vurdering av langvakters effekt pa kvalitet og arbeidsmilje. 2017. Absolutte tall. N = 38.

Hvordan vurderer du at bruken av lange vakter pavirker ...
Forholdet mellom ansatte og ledelsen 27 7 .
Tjenestekvaliteten 22 5 -
Forholdet til kollegene 29 50
Arbeidsmiljoet generelt 24 4 -
M Til det bedre Ingen endring Ikke sikker W Til det verre

Konklusjonen lokalt pa tollstedet var i 2017 at det ikke var aktuelt & utvide bruken av
langvakter. Flere informanter mente tvert imot at arbeidsintensiteten pa natt var
gkende, og at bruken av langvakter for kontrollenheten heller burde reduseres. Lang-
vakter som virkemiddel for & utvikle mer fleksible arbeidstidsordninger er derfor ikke
fulgt opp i den videre evalueringen. Da vi spurte om langvakter i april 2019, fortalte
ledelsen at de hadde gatt helt bort fra langvakter etter at prosjektperioden var over.

Synspunkter pa egen turnus pa nullpunktstadiet (2017)

Toll- og varefgrselsseksjonen jobber inne ved skranken og behandler kunder som har
varer som skal fortolles. De ansatte i kontrollenheten har flere nattevakter. De har
ogsa arbeid som bestar av utrykninger. En gruppe av tjenestemenn hadde laget
grunnturnusen som ble fulgt. Seksjonslederne satte opp den aktuelle turnusen for
kommende seksukersperiode. Denne ble sa kontrollert av de tillitsvalgte. Ansatte
kunne spille inn feriegnsker og mindre endringsforslag i det aktuelle turnusoppset-
tet. Det var ogsa vanlig at ansatte byttet vakter seg imellom. Disse byttene ble regi-
strert og kontrollert i det elektroniske personalstyringsprogrammet GAT. Under fgl-
ger noen sitater fra ansatte, ledere og tillitsvalgte om hvordan de ordnet turnusen
varen 2017, for det nye turnusprosjektet ble iverksatt:

Seksjonslederne setter opp turnusen. Tillitsvalgte kontrollerer. Men det er en
gruppe av tjenestemenn som har laget selve hovedoppsettet. De ansatte kom-
mer med feriegnsker. Disse skal helst spilles inn 2 uker i forveien. Det er vanlig
at de bytter seg imellom. Dette kontrolleres i GAT, og de sier fra pa forhand.

Vi er forngyde med dagens ordning. Sykefraveeret er lavt. Det har veert under 1
prosent med 16 ansatte i turnus. Vi har ogsa mange godt voksne. De holder
fortsatt! Sa her er ikke turnus noe problem for de ansatte. Vi har 12 timers nat-
tevakter. Dette gar greit pa var seksjon.

Det er litt annerledes pa kontrollenheten. Vi skal ha full degndekning, noe som
blant annet innebeerer flere nattevakter. Vi har 8,5 timers nattevakter. Dette
er kort, men det er fordi vi kjgrer bil og har utrykninger.

De ansatte syntes selv at de hadde en forutsigbar arbeidstid. Denne forutsigbarheten
som bestar i at man kan planlegge ved a regne seg fram til hvilke vakter man vil ha
flere maneder framover, ble framhevet som det viktigste ved den gamle turnusen.
Dersom ansatte hadde behov for a endre pa vakter, gikk dette vanligvis greit ved a
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bytte med en kollega og/eller snakke med ledelsen. Alt i alt syntes de ansatte pa begge
seksjonene at innflytelsen over egen turnus var ganske god:

Vi hjelper hverandre nar det er behov for bytte, og vi har greie ledere som strek-
ker seg nar vi har behov for a bytte.

Jeg synes turnusen vi har er bra, og vil helst jobbe slik vi jobber i dag. Det er
fint & kunne gjore noen smabytter av og til.

Jeg synes ikke det er sa lett & bytte vakter slik vi har det i dag. Hvis jeg skal pa
kurs, ma jeg ofte ta en ekstra nattevakt eller en feriedag.

Pa informasjons- og dialogmetet 20. juni 2017 handlet de fleste innleggene fra an-
satte og ledere om a ta vare pa det gode arbeidsmiljget, noe man mente at best kunne
gjores ved & beholde en turnus man var forngyde med. Mange var bekymret for at en
ny arbeidstidsordning kunne skape mindre forutsigbarhet og svekke arbeidsmiljoet.
Eller som noen av deltakerne formulerte seg:

Folk er forngyde med dagens turnus. Derfor er vi ikke sa positive til det nye
turnustiltaket.

Gammelturnusen var tilfredsstillende i 2017, men ikke sa fleksibel?

Man kommer ikke bort fra at tolltjenesten krever at de ansatte jobber kvelder, netter
og helger. Siden det alltid ma veere et minimum av personell pa vakt, er det ogsa be-
grenset hvor mye den enkelte toller selv kan bestemme egen turnus og nar man har
fri. Under intervjuene la de ansatte vekt pd muligheter de har til 4 pavirke de oppsatte
vaktene gjennom bytter. Men som det siste sitatet over viser, synes ikke alle at det er
like enkelt & bytte vakter. Strengt tatt var den gamle turnusen, som vi har sett, lite
fleksibel. Den var imidlertid forutsigbar i den forstand at de ansatte kunne regne seg
fram til nar de skulle ha vakt framover i tid.

I spgrreundersgkelsen ble alle ansatte spurt om hvilke meninger de hadde om da-
gens turnuser. 30 av 38 var enige / delvis enige i at arbeidstidsordningen er god (figur
4.5). Pa spgrsmal om turnusen er god i forhold til oppgavene som skal gjgres, er noe
feerre enige. Og pa spgrsmalet om den enkelte er involvert i turnusplanleggingen pa
en god mate, svarer kun tre at de er helt enige. Det siste speiler at ansatte ikke er med
i turnusplanleggingen, men bare i justeringer i etterkant.

Figur 4.5 Synspunkter pa dagens turnus. 2017. Absolutte tall. N = 38.

Jeg synes at den arbeidstidsordningen jeg har na er
12 21
god
Seksjonen planlegger turnusen godt i forhold til de
16 9 1
oppgavene som skal utfgres
Jeg blir involvert i turnusplanleggingen pa en god
. 8 18 3
mate
M Helt enig Delvis enig Verken eller Ikke sikker ~ m Delvis uenig W Helt uenig

I intervjuene framholdt flere det som positivt at vakter eller deler av vakter kan byt-
tes. Behovet for slike bytter kan ha med kurs og andre arbeidsrelaterte forhold a gjere.
Men vanligere er det at bytter skyldes forhold av mer privat karakter. Nar det forst
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oppstar et behov for & bytte vakt, strekker bade kolleger og ledelsen seg langt for at
det skal la seg ordne.

I utgangspunktet er ikke turnus optimalt for familie- og fritidsaktiviteter, men
jeg foler at den turnusen vi har na, fungerer meget godt.

Vi har tradisjoner og en liste vi knar pa. S4 tilpasser vi fritida etter dette. Det
er en kabal som skal g opp. Dette funker bra med dagens ordning og sma til-
pasninger, for eksempel med henting og bringing av unger til barnehage. Der
stiller ofte noen av de eldre kollegene som jobber mest dagtid, opp, ved a be-
gynne en time tidligere eller jobbe en time senere.

Dagens ordning er fleksibel. Vi bytter, og det ordner seg. Jeg fikk for eksempel
vite om en planleggingsdag pé skolen i gar. Jeg spurte om a fa fri og fikk det.

Arbeidstid og fritid med gammel turnus

I spegrreundersgkelsen spurte vi om forholdet mellom arbeidstid og fritid. Svarene er
gjengitt i figur 4.6. Der ser vi at mange synes det er vanskelig a falge opp egne fritids-
aktiviteter. Litt feerre — ca. halvparten — synes at det er vanskelig & fglge opp barnas
fritidsaktiviteter. Tid til familieliv mer generelt gar stort sett greit. Ulike evalueringer
(Gautun 2002; Moland 2006; Moland & Brathen 2012a) av sakalte samarbeidsturnu-
ser og samarbeidsturnuser, samt erfaringene fra Drammen kommune, har vist at de
ansatte far bedre styring med fritidsaktiviteter, og at dette oppleves som en av de
fremste suksessfaktorene for at ny turnus er bedre enn gammel. Dette understgttes
ogsa i forsgkene i kriminalomsorgen og Luftforsvaret.

Figur 4.6 Arbeidstidsordning og fritid i 2017. Absolutte tall. N = 38.

Er du enig eller uenig i at du har en arbeidstidsordning som ..

gjor det vanskelig a fglge opp egne fritidsaktiviteter 6

gir lite tid sammen med familie 17

gjor det vanskelig a fglge opp barns fritidsaktiviteter 9 .

H Heltenig  m Delvis enig Verken eller Ikke sikker ~ m Delvis uenig M Helt uenig
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4.4 Organisering av arbeidet og arbeidsmiljo
pa nullpunktstadiet

Storrelsen pa vaktlagene

Sterrelsen pa vaktlagene var et tema som dukket opp under intervjurunden 12. juni
2017. Dette fulgte av at de ansatte i kontrollseksjonen var forespeilet at arbeidet
skulle organiseres i flere og mindre vaktlag til hgsten. Endringen som skulle komme,
ble forklart med at tollstedet var blitt palagt & etablere full degnbemanning. Pa in-
tervjutidspunktet forventet de ansatte at de skulle ha samme grunnturnus til hgsten
selv om det blir flere vaktlag. Fra ledelsens side ble det uttrykt at det strengt tatt ikke
var ngdvendig & endre turnusen fgr kravet om utvidet degntjeneste blir iverksatt.
Dersom dette skulle fgre til flere og mindre vaktlag, ble det forventet & gi mindre rom
for fleksible vaktlgsninger.

I dag har vi ganske store vaktlag, hvert med ca. ti tjenestemenn inklusive de vi
har pé oppleering. Bade de og vi er fleksible. Klarer a ordne fri til folk stort sett.
Den dagen dggndekning innfgres, ma vi ha helt ny turnus. Da vil vi fi sma
vaktlag med bare tre tjenestemenn per vaktlag.

Med bare to—tre personer pa vakt har vi ikke sa mye a sjonglere med.

Nar vaktlagene blir sma, blir vi ogsa sarbare for fraveer.

Overtid og mertid

Overtid og mertid kan vaere en arbeidsmiljgbelastning, men det forekommer nesten
ikke pa seksjonen for varefgrsel (figur 4.17). Det forekommer av og til pa kontrollsek-
sjonen. De gangene dette skjer, er det gjerne et resultat av at en kontroll er blitt mer
omfattende enn forventet, og at det ikke er mulig a fullfere kontrollen for vaktskiftet.
Islike tilfeller vil de tjenestemennene som har pabegynt oppgaven, noen ganger full-
fore den, selv om arbeidet gar over tiden for vaktskiftet. Andre ganger, slik det ble
sagt pa informasjons- og dialogmgtet 20. juni 2017, fullferer et nytt lag kontrollen
(og da blir det ikke mertid/overtid).

Vi har litt overtid for a avslutte en pabegynt kontroll. Overtiden er sjelden pa
mer enn 1-3 timer. Vanligvis tar en kontroll litt mer enn en time. Noen kan ta
5 timer. En annen grunn til overtid kan vere at vi venter pa politiet.

Nar vi kommer pa vakt og ser at kolleger fra vakta for ikke er ferdige med en
kontroll, overtar vi og sender dem hjem. (Innlegg fra informasjons- og dialog-
mgtet 20. juni 2017)

Vi har lite overtid/merarbeid, og jeg forventer at det vil bli enda mindre av det
framover. Det er ogsa fa brudd pé arbeidsmiljgloven. Det kan skje hvis vi har
store kontroller. Dette blir vanligvis oppdaget og registrert dagen etter.

Arbeidsbelastninger

I sperreundersgkelsen har vi stilt spgrsmal om samarbeid med kolleger, mellom vakt-
lag, mellom seksjoner, om muligheter til & ta smapauser og om hvor ofte man foler
seg mentalt eller fysisk sliten. Som det gar fram av figur 4.7, er det ikke sa ofte de
ansatte oppgir a veere slitne. To-tre opplever daglig a veere sliten etter jobb, seks er
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slitne ukentlig, mens 27-28 opplever a vere slitne manedlig eller sjeldnere. Til sam-
menlikning svarer ca. 48 prosent av 3214 ansatte fra atte kommuner at de sveert eller
ganske ofte er slitne etter endt arbeidsdag (Moland & Brathen 2019a og b).

Figur 4.7 Hvor ofte kjenner du deg sliten etter arbeidsdagen? 2017. Absolutte tall. N = 38.

Daglig

Ukentlig

Manedlig/sjeldnere/aldri

H Psykisk/mentalt sliten M Fysisk sliten

De ansatte opplever arbeidsbelastninger ulikt. Noen av de eldre har fatt egne tilret-
telegginger og jobber mindre kveld/natt og helg. En av de ansatte synes dagvaktene
er tyngst.

Jeg jobber hver tredje helg, og jeg far bade dag-, kvelds- og nattevakter. Jeg
synes dagvaktene er tyngst ndr man jobber turnus. Men alt i alt synes jeg at
dagens turnus er fin. Turnusen er ikke sa fleksibel, men den er forutsigbar.

Den lave graden av opplevde arbeidsbelastninger kan henge sammen med at beman-
ningen er tilstrekkelig dimensjonert, og at de ansatte har anledning til 4 ta smapauser
i lgpet av arbeidsdagen. Som det gar fram av figur 4.8, oppgav 30 av 38 informanter i
surveyen at de hadde meget eller ganske gode muligheter til & ta smapauser. Enda
flere oppgir at mulighetene for a fa stgtte fra kollegene er meget gode (figur 4.8).
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Figur 4.8 Om samarbeid og kontroll over arbeidstempoet. 2017. Absolutte tall. N = 38.

Hvordan oppfatter du samarbeidet mellom
"ekspedisjon" og "kontroll"?

Hvordan oppfatter du samarbeidet mellom
vaktlagene?

Hvilke muligheter har du til a fa hjelp og stgtte fra
kollegaer hvis du har behov for hjelp til...

Hvilke muligheter har du til a ta smapauser?

Hvilke muligheter har du til 3 bestemme tempoet i
utfgrelsen av arbeidet?

M Meget gode Ganske gode Verken eller Ikke sikker ~ m Ganske darlige  ® Meget darlige

Samarbeidet mellom «ekspedisjon» og «kontroll»

Samarbeidet mellom vaktlagene oppgis a veere godt (figur 4.8), mens samarbeidet
mellom seksjonene er mer begrenset. Det siste forklares blant annet med at oppga-
vene er sa forskjellige at samarbeidsmulighetene er begrenset. For eksempel har IT-
programmene utviklet seg sa mye pa ekspedisjon at ansatte i kontrollseksjonen ikke
behersker disse. Samtidig vil enkelte av de ansatte pa ekspedisjonen oppleve at det
er for fysisk krevende a jobbe ute med kontroller. For tiden har tollstedet pa Qrje
mange unge tollbetjenter og aspiranter under utdanning. Disse har bdde kompetanse
og helse til 4 kunne jobbe flere steder, sa potensialet for gkt samarbeid mellom sek-
sjonene er absolutt til stede.

Ekspedisjon [varefgrsel] laner litt fra kontroll. Det omvendte skjer ikke. Fgr
hadde vi en pool pa tre personer som jobbet begge steder. N& skal alle ansatte
kunne veere til disposisjon for ekspedisjon. De ansatte gar i sin vanlige turnus,
men tar noen av vaktene pa ekspedisjonen i stedet for pa kontroll.

Om de ansatte synes det er greit a jobbe pa tvers? Ja og tja. De fleste har kom-
petanse til & jobbe begge steder og synes det er greit.

Til hgsten vil det bli slik at de pa kontroll skal jobbe mer inne. Men det blir ikke
omvendt. De unge vil gjerne jobbe ute. Det er mer spennende. Men de tar
gjerne en vakt i skranken av og til.

Dersom ansatte har kompetanse til & jobbe flere steder, apner det for flere fleksible
lgsninger som kan veere til fordel bade for den enkelte ansatte og ledelsens disposi-
sjon av personellet. Variasjon kan veere positivt bade for fordeling av arbeidsbelast-
ninger og for faglig utvikling. Mulighetene gkes ogsa for & bytte vakter, sette opp
«samarbeidsturnuser» og tilrettelegge for yngre og eldre ansatte med seerlige behov.

4.5 Hvor mange benytter samarbeidsturnusens muligheter?

Nullpunktkartleggingen fra 2017 har vist et arbeidsmiljg med sveert tilfredse medar-
beidere som foretrakk den gamle turnusens forutsigbarhet framfor den nye turnusens
fleksibilitet. Prosjektledelsen var derfor spent pa hvor stor oppslutningen om det nye
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arbeidstidsforsgket ville bli. At prosjektet startet samtidig med flere omorganise-
ringer og skonomiske innstramminger, var heller ikke gunstig med tanke pa oppslut-
ningen om prosjektet. Ledelsen ved tollstedet kommenterte dette slik:

Fra og med mars 2018 ble turnusene endret pa grunn av den vanskelige gko-
nomiske situasjonen regionen befant seg i. Endringen besto i at flere arbeidet
pa dagtid og feerrest mulig, i forhold til oppgavene som skal lgses, jobbet pa
kveld og natt. Dette medfgrte en begrensning i fleksibiliteten. Det var feerre
muligheter for a bytte til seg kvelds- og nattevakter. Fra august samme ar var
tilstedeveerelsen gjennom dggnet tilneermet slik den var fgr innstrammingen.

Som det gar fram av figur 4.9, svarte 25 av 43 i 2018 at de hadde forsgkt a velge vakt
slik den nye samarbeidsturnusen apner for. I 2019 svarte 32 av 47 det samme. Det
innebaerer at minst 60 prosent av de 54 ansatte har forsgkt a velge.

12018 hadde de fleste som forgkte, kun gjort det noen fa ganger (tabell 4.4). 12019
svarer flere at de har forsgkt & bruke samarbeidsturnusens valgmuligheter. Sju an-
satte har forsgkt mer enn 20 ganger (tabell 4.4). Pa spgrsmal om gnskene er innfridd,
svarer de fleste bekreftende. Det kommer fram ved & sammenlikne tallene i tabell 4.4
og tabell 4.5. Det er kun de mest aktive som av og til ikke har fatt alle gnsker innfridd.

Iintervjuer i april 2019 fortalte ansatte at de i lgpet av varen har blitt mer aktive i
a bruke «gnskemulighetene». Ledelsen bekreftet at de ogséa hadde sett en viss utvik-
ling i retning av gkt bruk. De deler bruken i tre grupper. Noen har kun gnsker i for-
bindelse med ferieavvikling. Noen gnsker a flytte en vakt av og til, kanskje én eller to
ganger i lgpet av en turnusperiode. Den siste gruppen sgker ofte om vaktbytter.
Denne gruppen er gkende.

Figur 4.9 Har du benyttet deg av mulighetene til & anske vakter etter at dere innferte samarbeidsturnus hgsten
20177 Antall. N-2018 =43. N-2019 = 47.

2019

32

HJa HNei Ikke sikker

Tabell 4.4 Hvor mange ganger har du forsgkt & benytte mulighetene til & velge (annet) vakttidspunkt det siste
halve aret?

10-19 20 el. flere

1gang 2-4ganger  5-9 ganger ganger ganger Ikke sikker Sum
2018 6 10 4 2 2 1 25
2019 1 8 8 5 7 3 32

Tabell 4.5 Hvor mange ganger er dine gnsker blitt realisert?

10-19 20 el. flere

1gang 2-4 ganger 5-9 ganger ganger ganger Ikke sikker Sum
2018 6 10 4 2 2 1 25
2019 1 8 9 7 3 4 32
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De som ikke benytter den nye turnusordningen

15 ansatte svarte i 2019 at de ikke har forsgkt a velge vakter slik samarbeidsturnusen
gir muligheter til. Disse fikk oppfelgingssparsmalet «Hvorfor har du ikke benyttet deg
av mulighetene til & endre vakt?» De fleste svarene er i overensstemmelse med de
synspunktene pa turnus og arbeidstid som kom fram i nullpunktundersgkelsen.
Mange ansatte synes «gamlematen» med fast og forutsigbar turnus og muligheter til
ad-hoc-bytter ndr man unntaksvis har behov for dette, fungerer tilfredsstillende. De
fleste svarer enten at de ikke har hatt behov for & bytte vakter etter samarbeidsturnu-
sens intensjoner, eller at det ikke har veert mulig pa grunn av bemanningssituasjonen.
Her folger noen eksempler pa tekstsvar fra undersgkelsen i februar 2019. Innholdet i
disse tekstsvarene ble bekreftet under intervjuer med bade ledere og ansatte.

Jeg har ikke hatt behov for det. Det er lettere & ga ut ifra faste lister, det er mer
forutsigbart for meg.

Jeg legger opp livet mitt etter vaktlista. Ma jeg ha fri, skjer det med kort varsel,
ikke planlagt mange uker i forveien. Sa det blir til at jeg ber om fridager eller
avspasering i stedet for a endre vakta.

Hadde jeg hatt en fast fritidsaktivitet eller sma unger ville jeg nok brukt gns-
kemuligheten mer.

Vi er for fa, avdelingen er for liten.

Det siste sitatet skiller seg fra de andre. Her framholder informanten at avdelingen er
for liten. Dette ble framholdt allerede i nullpunktundersgkelsen som et mulig pro-
blem. Under intervjuene i april 2019 kunne ledelsen fortelle at toll- og vareforsels-
seksjonen hadde valgt a avvikle hele ordningen fra februar 2019. Vi faglger opp dette
i et senere avsnitt.

4.6 Synspunkter pa turnusen i henholdsvis 2017, 2018 og
2019

Ansattes involvering i turnusutformingen

12017 var bare tre personer helt enige i at de ble involvert i turnusplanleggingen pa
en god mate (figur 4.10). Dette er et lavt tall. Atte personer var delvis enige, mens
seks var uenige. De fleste hadde ingen formening om spgrsmalet. Denne fordelingen
hadde ikke endret seg sa mye i 2018 (figur 4.10). I 2019 registrerer vi derimot en klar
utvikling. Na svarer godt over halvparten (28 av 47) at de er helt eller delvis enige i at
de involveres i turnusplanleggingen p4 en god mate. Ikke overraskende har de ni som
svarer at de er helt enige i at de involveres, alle prgvd ut mulighetene samarbeids-
turnusen gir for a velge vakter. I de andre gruppene (delvis enig, ikke sikker, delvis
uenig osv.) er svarene jevnt fordelt blant de som har pregvd og ikke pragvd de nye tur-
nusmulighetene.

I undersokelsen ble det ogsa spurt om involveringen i turnusplanleggingen hadde
endret seg etter at samarbeidsturnus ble innfgrt. I 2018 svarte atte av 43 at involve-
ringen hadde endret seg til det bedre (figur 4.11). Omtrent like mange sa at endringen
hadde blitt til det verre. Pa dette tidspunktet svarer 28 at det ikke har skjedd noen
endring, eller at de ikke er sikre pa om noe har endret seg. I 2019 svarte 26 av 46 at
involveringen i turnusarbeidet hadde blitt bedre (figur 4.11). 23 av de 26 hadde provd
ut den nye turnusen.
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Under intervjuene i april 2019 sa bade ledere og ansatte ved kontrollseksjonen at bru-
ken av gnskemulighetene og involvering i turnusen stadig var gkende. Ledelsen
mente at denne turnusinvolveringen ogsa var positiv for gkt involvering i tjenesten
mer generelt. Andre mente at dette ikke stemte helt, fordi en del av vaktgnskene var
motivert i mulighetene til & fa mer fri.

Figur 4.10 Jeg blir involvert i turnusplanleggingen pa en god mate. Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.

- I

H Helt enig  ® Delvis enig  ® Verken eller Ikke sikker ~ ® Delvis uenig W Helt uenig

Figur 4.11 Har involveringen i turnusplanleggingen endret seg det siste halve aret etter at dere innferte
samarbeidsturnus? Antall. N-2017 =38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.

HTil det bedre W Ingen endring Ikke sikker ~ W Til det verre

22 av de 25 som oppgir at turnusplanleggingen har blitt bedre, har benyttet seg av de
nye mulighetene til & gnske vakter.

Hvor god er den nye samarbeidsturnusen?

12017 var 30 av 37 helt eller delvis enige i at de hadde en god turnus. Fem var delvis
uenige. Ingen var helt uenige. I 2018 var antallet som var helt eller delvis enige, re-
dusert til 16 av 43 (figur 4.12). Antallet som var delvis uenige, hadde gkt til atte, mens
15 var helt uenige i at turnusen var god. Pa dette tidspunktet er det faktisk flere som
er negative enn positive til turnusen. I 2019 er bildet igjen snudd. 27 av 47 synes de
har en god turnus, mens fire er uenige.
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Figur 4.12 Jeg synes den turnusen jeg har na, er god. Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.
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Ansatte som har benyttet samarbeidsturnusens muligheter, og ansatte som ikke har
gjort det, er omtrent like forngyde. Dette tolker vi som uttrykk for at de som ikke
bruker de nye mulighetene for mer fleksibel arbeidstid, er tilfredse med at de slipper
dette. De kan fortsette pa «<gamlematen». Etter februar har de pa vareforselsseksjo-
nen, som vi har sett, heller ikke noe alternativ. Samtidig er de som bruker gnskemu-
lighetene pa kontrollseksjonen, tilfredse med det nye opplegget:

Samarbeidsturnusen ma de ikke ta fra oss. Den er bra fordi den gir fleksibilitet.
Jeg kan styre arbeidstida til det bedre. Og jeg kan planlegge fritida. Denne fri-
heten kan skape enda bedre trivsel pa jobben.

Jeg har andre oppdrag som jeg na kan styre uten at det kommer i konflikt med
vaktene jeg skal ga.

Hvis jeg vil folge et kurs, s& kan jeg gjore det og samtidig unngé at vaktene
kolliderer.

I tillegg til & velge vakter som gjgr det lettere a fa kabalen mellom arbeid og andre
aktiviteter til & ga opp, er det en del som velger andre vakter enn de opprinnelig er
oppsatt pa, fordi de foretrekker a jobbe pa bestemte tidspunkter. Det vanligste er at
folk gnsker a bytte fra dag til kveld eller natt:

Jeg velger kveld og natt fordi jeg trives med det. Ikke for a tjene penger pa det.
Onskene mine er jo bare et gnske. Det er ledelsen som avgjar.

Jeg bruker gnskemulighetene for a fa flere ettermiddagsvakter. Jeg trives bedre
med det enn a jobbe pa dagen.

Som det gar fram av figur 4.12, er det fa som er misforngyde. Det er kun unntaksvis
at bruken av gnskemulighetene har veert eller blitt oppfattet a veere negativ. Ifglge
informantene som ble intervjuet i april 2019, skyldes mangel pa entusiasme og til
dels misngye forst og fremst at samarbeidsturnusen har virket forstyrrende pa «gam-
lematen, eller at gnskemulighetene ikke har veert reelle:

Jeg har preovd, men ikke ofte jeg har fatt endret pa noe. Sa nar jeg har hatt be-
hov, har jeg matte bytte innbyrdes med noen andre slik vi alltid har gjort.

Vi er for fa. Derfor har ikke dette noe hensikt. Jeg har ikke opplevd negative
bytter. Men det er negativt at mine bytteforslag ikke har latt seg gjennomfare.
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I 2017 var mange ansatte engstelige for at samarbeidsturnusen skulle fgre til mindre
forutsigbarhet. Til da hadde turnusen veert satt opp slik at alle visste hvilke vakter de
skulle ha, lang tid i forveien. Man kunne faktisk finne vaktene sine flere ar fram i tid,
ferie og hgytid unntatt. Forestillingen om at «noen skulle ta mine vakter», har imid-
lertid ikke veert reell. Dette skyldes at tollstedet har valgt & begrense fleksibiliteten
til at ansatte kun kan gnske seg vakter som er ledige:

Vi velger bare blant ledige vakter. Derfor er det ingen som mister «sin vakt».
Jeg har aldri opplevd at noen har tatt en vakt som «egentlig» var min.

Ved a velge vakter som den enkelte ansatte synes er attraktive, kan de i tillegg til & fa
vakter de trives med, og som passer med andre aktiviteter, f4 vakter som er bedre
betalt. Det kan ogsa skje at valgte vakter fgrer til for mange helger pa rad eller for lite
hvile etter arbeidsmiljglovens bestemmelser. Denne type avvikssituasjoner skal
fanges opp av GAT, som vil si fra om at et valg ikke kan la seg gjennomfgre. Under
intervjuene i april 2019 uttrykte ledelsen ved tollstedet at de hadde behov for & ut-
vikle tydeligere kjgreregler for bytte av vakter.

Arbeidstid og fritid med ny turnus

Arbeidstid har betydning bade for helse, balanse mellom jobb og privatliv, for ar-
beidsorganisering, fagutvikling og for integrering i arbeidsmiljget (Moland 2015).
God balanse mellom jobb og privatliv er viktig for folks trivsel og tilfredshet med livet
(OECD 2013'®). Dermed blir denne balansen viktig for a utvikle og ta vare pa helse-
fremmende arbeidsplasser og andre forhold som er beskrevet i arbeidsmiljglovens
forméalsparagraf (§ 1-1).

Nullpunktkartleggingen pa @rje tollsted viste at 24 av 37 (65 prosent) var helt eller
delvis enige i at turnusen gjorde det vanskelig & folge opp egne fritidsaktiviteter (figur
4.6). Litt feerre svarte det samme om oppfelging av barnas fritidsaktiviteter. Elleve
var delvis enige i at turnusen ga lite tid sammen med familien. Ca. 20-25 prosent
synes kombinasjonen fungerte bra.

Ansatte i Luftforsvaret og kriminalomsorgen har fatt de samme spagrsmalene. En
sammenlikning viser at ansatte i kriminalomsorgen, bade de med fleksiturnus (88
prosent) og de med tradisjonell turnus (51 prosent), synes kombinasjonen jobb og
fritid fungerer bra. Forsvarets deltakere i prosjektet melder alle som én at kombina-
sjonen arbeid (langturnus) og familie og fritid fungerer godt.

Vi har stilt de samme spgrsmalene til ca. 3000 ansatte som gar turnus i atte kom-
muner i to undersgkelser som publiseres varen 2019 (Brathen & Moland 2019; Mo-
land & Brathen 2019). De fleste jobber med helse- og omsorgstjenester. Av disse sva-
rer 27 prosent at turnusen er vanskelig 8 kombinere med egne fritidsaktiviteter. 23
prosent sier at turnusen er vanskelig 48 kombinere med familieliv. Mange av disse job-
ber deltid. Ifglge STAMI 2015 gjor deltidsarbeid det lettere & kombinere jobb og fritid.
I sa fall kan det forklare den store forskjellen mellom kommuneansatte og de ansatte
pa Qrje tollsted. Abrahamsen mfl. (2012) fant imidlertid at heltidsansatte kvinner
ikke opplever mer konflikt mellom arbeid og fritid enn deltidsansatte. Selv om vi ikke
kan forklare hvorfor, sa kan vi i alle fall sla fast at tolltjenestemenn opplever relasjo-
nen mellom jobb og familie som krevende (konfliktfylt), i alle fall gjorde de det i 2017,
for de prgvde ut samarbeidsturnus.

18 OECD (2013), How's Life? 2013: Measuring Well-being, OECD Publishing.
http://dx.doi.org/10.1787/9789264201392-en
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12018 og 2019 ble spgrsmalene om arbeidstid og fritid stilt litt annerledes. Da spurte
vi om samarbeidsturnusen hadde fort til forbedringer eller forverringer. Den stgrste
gruppen syntes ikke at den nye turnusen hadde fart til nevneverdige endringer. Som
det gar fram av figur 4.13, var det flere positive tilbakemeldinger i 2019 enn i 2018.
Mest positiv ser utviklingen ut til & ha veert for oppfelging av egne fritidsaktiviteter,
som var den av de fritidsaktivitetene vi spurte om i 2017, som framsto som lavest
prioritert av de ansatte.!’

Blant de 13 som melder at det er blitt lettere a fglge opp barnas fritidsaktiviteter,
har elleve faktisk benyttet seg av samarbeidsturnusens muligheter. Tolv av 15 som
svarer at de har fatt mer tid med familien, har benyttet samarbeidsturnus, mens det
samme gjelder for 16 av 19 svar pa spersmalet om oppfolging av egne fritidsaktivite-
ter.

Figur 4.13 Vurdering av samarbeidsturnusens betydning for bruk av fritiden. Antall. N-2018 = 43. N-2019 = 47.

Tid sammen med familien, 2019 1 26 4 .

Tid sammen med familien, 2018 1 27 3 .

Oppfglging av barns fritidsaktiviteter, 2019 3 26 8 0

Oppfglging av barns fritidsaktiviteter, 2018 (0] 26 7 0
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Oppfelging av egne fritidsaktiviteter, 2019 9 24 40
Oppfelging av egne fritidsaktiviteter, 2018 27 3 I
m Til det bedre Ingen endring Ikke sikker H Til det verre

Under intervjuene i 2019 bekrefter informantene samarbeidssamarbeidsturnusens
betydning for bedre balanse mellom arbeid og fritid. De som ikke benytter gnskemu-
lighetene selv, ser at dette er fint for mange av kollegene. Blant de aktive brukerne
av gnskemuligheter forteller smabarnsforeldre med og uten barnehageplass at hver-
dagen er blitt lettere. Eldre ansatte opplever at det er lettere & ta hensyn til ektefellen
som kanskje er hjemmeverende. Ansatte som har samboer som ogsa jobber turnus,
sier at det er blitt lettere & koordinere arbeidstid og fritid med samboeren:

Jeg har ikke barnehageplass. Dette kan jeg lgse, med samarbeidsturnusen er
det blitt lettere & veere smabarnsmamma.

Samarbeidsturnusen gjor det lettere & ta hensyn til han hjemme, for eksempel
ved at det er blitt lettere & ta fri en langhelg.

Jeg har noen spesielle utfordringer privat som det er lettere a fa til med sam-
arbeidsturnusen.

19 Selv om utviklingen som framkommer i figur 13, ikke er signifikant i statistisk forstand, virker den
rimelig nar den settes i ssmmenheng med hvem som melder om endringen, og intervjusitatene.
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Arbeidstempo, pauseavvikling og samarbeid

I sparreundersgkelsen har vi stilt spgrsmal om samarbeid med kolleger, mellom vakt-
lag, mellom seksjoner, om muligheter til & ta smapauser og om hvor ofte man foler
seg mentalt eller fysisk sliten.

Belastninger i 2017-2019

Som det gikk fram av nullpunktkartleggingen i 2017, var det ikke sa ofte de ansatte
oppga a veere slitne (figur 4.7). I 2018 registrerer vi en dobling av antall som ukentlig
opplever a vaere psykisk slitne etter endt arbeidsdag (figur 4.14). 12019 ser vi av figur
4.14 at man nesten er tilbake til 2017-niva.

Antall ansatte som er fysisk slitne, er ogsa lavt. Endringene de siste tre arene er
sma.

Figur 4.14 Hvor ofte kjenner du deg sliten etter arbeidsdagen? N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.

Psykisk, 2019 [ 9 10 8 1

Psykisk, 2018 3 18 7 7 0

Psykisk, 2017 3 6 11 5 2

Fysisk, 2019 Wi 12 11 7 0
Fysisk, 2018 4 9 15 7 2
Fysisk, 2017 2 6 7 8 1

m Daglig mUkentlig m Manedlig mSjeldnere Aldri Ikke sikker

Muligheter til G bestemme tempoet i utforelsen av arbeidet

Omtrent halvparten av de som har svart, synes de har gode mulighet til & bestemme
tempoet i utfgrelsen av arbeidet. I 2017 svarte fem ansatte at mulighetene var sveert
darlige (figur 4.15). De to pafglgende arene er det ingen som har svart dette. I stedet
har omtrent like mange svart at disse mulighetene er ganske darlige. Alt i alt kan det
se ut til & veere en liten (om enn ikke signifikant) endring i retning av at de ansatte
har fatt noe mer kontroll pa arbeidstempoet det siste aret.
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Figur 4.15 Muligheter til 3 bestemme tempoet i utferelsen av arbeidet i 2017, 2018 og 2019. Antall. N-2017 = 38. N-
2018 =43. N-2019 =47.
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Muligheter til G ta smapauser

Muligheter til & ta smapauser kan ogsa ses som en indikator p4 om ansatte har inn-
flytelse pa utfgrelsen av arbeidet. I figur 4.16 er svarene pa spgrsmalet «Hvilke mu-
ligheter har du til & ta smapauser?» Hovedinntrykket er at de fleste synes at disse
mulighetene har veert gode i bade 2017, 2018 og 2019.

Figur 4.16 Muligheter til & ta smapauser i 2017, 2018 og 2019. Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.
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Ekstraarbeid

Sporsmalet om ekstraarbeid har en praktisk side, en gkonomisk side og en arbeids-
miljgside. Behovet for ekstrajobbing i form av merarbeid eller overtid kan veere ut-
trykk for underbemanning, sykefraveer eller svakheter i arbeidsplanen. Overtid er
kostbart uansett hva som er forklaringen. Til slutt kommer spgrsmalet om ekstraar-
beidet er sd omfattende at det farer til ekstra belastninger for ledere og ansatte.

Vi har stilt to spgrsmal til de ansatte pa @rje tollsted. Farst «Hvor ofte jobber du
flere timer enn opprinnelig satt opp i arbeidsplanen?» og dernest «Opplever du mer-
arbeidet/overtidsarbeidet som belastende?»

Svarene pa det farste spgrsmalet viser at omfanget av merarbeidet og overtid er
lavt. Omtrent halvparten oppgir at de ikke jobber ekstra i det hele tatt eller sjeldnere
enn en gang i maneden (figur 4.17). De gvrige oppgir stort sett at de jobber ekstra én
til tre ganger i maneden.

Med sa lite ekstraarbeid er det rimeligvis ingen som oppgir at belastingene med
dette er store (figur 4.18). De fleste oppgir at belastningene enten er sma eller ikke til
stede i det hele tatt.

Fafo-rapport 2019:13
86



Figur 4.17 Omfang av ekstraarbeid i 2017, 2018 og 2019. Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.
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Figur 4.18 Opplevelse avom merarbeidet/overtidsarbeidet er belastende i2017,2018 0g 2019. Antall. N-2017 = 38.
N-2018 =43. N-2019 =47.
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Stotte og samarbeid

A fa stgtte og hjelp fra kolleger hvis man trenger hjelp med arbeidsoppgavene, kan
vaere med pa a gjore arbeidshverdagen lettere og mindre belastende. I noen yrker kan
arbeidsoppgavene vaere organisert pa en slik mate at det ikke er sa lett for arbeidsta-
kere a be om hjelp. Ansatte ved Qrje tollsted er spurt tre &r pa rad om hvilke mulig-
heter de har hatt til & fa hjelp og stotte fra kolleger hvis de hadde behov for det. Som
det framgar av figur 4.19, mener nesten alle at mulighetene for a fa slik hjelp er gode
eller meget gode. Som vi har sett nar det gjelder mange av spgrsmalene, er ogsa her
antall positive svar noe hgyere i 2017 og 2019 enn i 2018. Statistisk kan dette veere
tilfeldig. Men sett i lys av omstillingen i 2018 som ikke ble sa godt mottatt i svarene
fra intervjuer, er det neerliggende a anta at disse variasjonene ikke er helt tilfeldige.

Figur 4.19 Hvilke muligheter har du til a fa hjelp og stette fra kolleger hvis du har behov for hjelp med
arbeidsoppgavene? Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.
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Qrje tollsted er som tidligere beskrevet organisert i to seksjoner. Seksjon for toll og
vareforsel er et ekspedisjonskontor som behandler inn- og utfarselsdeklarasjoner av
varer, ofte bare kalt ekspedisjonen («inne»). Denne bestar av seks vaktlag 4 to perso-
ner.

Grensekontrollseksjonen foretar fysisk kontroll av reisende som krysser grensen,
ofte bare kalt kontrollen («ute»), slik vi gjer i figur 4.20. Ved prosjektets oppstart var
grensekontrollseksjonen organisert i tre vaktlag lag 4 ca. atte—ti ansatte. Hosten 2017
ble seksjonen omorganisert slik at man fikk flere og mindre vaktlag. Varen 2019 har
seksjonen seks vaktlag 4 fem—-seks personer.

I omtalen av samarbeidet mellom vaktlagene i 2017 ble det oppgitt & vaere godt
(figur 4.8), mens samarbeidet mellom seksjonene var mer begrenset. Det siste ble
blant annet forklart med at sveert forskjellige og stadig mer spesialiserte oppgaver
begrenset samarbeidsmulighetene. Det er ikke slik at ansatte fra kontroll uten videre
kan ta i et tak for ansatte pa ekspedisjon og vice versa. Men unntaksvis laner de litt
kapasitet fra hverandre til enklere oppgaver. Da er det oftest slik at ansatte pa kon-
troll stiller opp for ekspedisjon. De siste arene har tollstedet hatt aspiranter som na
er blitt tollbetjenter. Disse er oppleert til & kunne jobbe bade inne og ute. Fem av dem
har oppgitt at de jobber fast begge steder (tabell 4.2).

Samarbeidet mellom vaktlagene framstar fortsatt som godt. Knapt noen oppgir at
samarbeidet er darlig. Dette gjelder bade i 2017, 2018 og 2019 (figur 4.20). Det er
feerre som oppgir at samarbeidet mellom seksjonene er godt. Dette kan ha a gjore
med at seksjonene samarbeider lite.

Dersom de ansatte har kompetanse til & jobbe flere steder, kan variasjon veare po-
sitivt bade for fordeling av arbeidsbelastninger og for faglig utvikling. Mulighetene
okes ogsa for & bytte vakter, sette opp «samarbeidsturnuser» og tilrettelegge for yngre
og eldre ansatte med serlige behov. Dette er effekter man kunne forvente som falge
av at flere medarbeidere na jobber i begge seksjoner, og av at tollstedet har fatt unge
nyutdannede med kompetanse til & jobbe begge steder. Som det gar fram av figur
4.20, lar ikke dette seg bekrefte av spgrreundersgkelsen.

Figur 4.20 samarbeidet mellom seksjonene og mellom vaktlagene. Antall. N-2017 = 38. N-2018 = 43. N-2019 = 47.
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Samarbeid mellom seksjonene

Samarbeidet mellom de to seksjonene er omtrent pa det samme nivaet i 2019 som det
var 2017. Pa spersmal om de to seksjonene i stgrre grad enn tidligere samarbeider om
fordeling av arbeidskraften, er svaret nei. Som tidligere blir det nevnt av informan-
tene at ikke alle har kompetanse til & jobbe begge steder. Men i og med at mange av
de ansatte er relativt nyutdannede, har man na en personalgruppe der ganske mange
har tilstrekkelig kompetanse. Dermed blir ikke kompetanseforklaringen sa tungtvei-
ende.

I den grad ansatte settes opp pa vakter i en annen seksjon enn den de tilhgrer, vil
det vaere ansatte fra kontroll som tar en vakt pa ekspedisjon. Aldri omvendt. En av
forklaringene pa at ansatte fra ekspedisjon ikke tar vakter ute i kontrollseksjonen, er
at ekspedisjon er satt opp med minimumsbemanning. Det er aldri mer enn to pa vakt,
og de har derfor ingen & avse. De gangene en fra kontroll tar en vakt i ekspedisjonen,
skyldes det vanligvis ikke gnsker om a ta en annen og ledig vakt, men at ekspedisjo-
nen pa grunn av sykdom eller andre ikke-planlagte forhold star uten tilstrekkelig be-
manning. Det kan ogsa hende at ekspedisjonen har et planlagt behov for bistand til &
dekke vakter. Da vil vanligvis ledelsen sgrge for dekning fgr turnusen legges ut.

Selv om vi har kompetanse & jobbe begge steder, gnsker vi unge helst & jobbe
ute.

Det hender at jeg settes opp pa en innevakt iblant, og det er OK. Men det skyl-
des ikke samarbeidsturnus. Dette er bestemt pa forhand.

Jeg synes ikke det er noe mal a skulle flekse mellom seksjonene. Det hender
noen ute hjelper til inne nar vi har behov. Det er aldri motsatt. Vi gar aldri ut.

Ekspedisjonen er sa minimalt satt opp at de som jobber der, kan ikke ga ut. De
ute eller de som i utgangspunktet jobber begge steder, kan derimot jobbe mer
inne nar det er behov.

Samarbeid mellom vaktlagene

I 1gpet av prosjektperioden er stgrrelsen pa vaktlagene blitt redusert fra ca. ti til seks
tjenestemenn. Det fgrer til at ledige vakter som kan gnskes, litt oftere vil veere a finne
i et annet vaktlag. Dermed vil det forekomme hyppigere at tjenestemenn jobber i
andre vaktlag enn det de primeert tilhgrer. Noen synes det er inspirerende med denne
variasjonen:

Jeg synes det er morsomt a bytte mellom vaktlagene. Vi er én seksjon og seks
vaktlag. Seksjonen er sa liten, vi kjenner hverandre etter mange ar, sa det har
lite a si for effektiviteten om vi jobber pa tvers. Man ma ikke lase seg og lage
subkultur i laget.

Det er fint & se hvordan de andre jobber, og rullering mellom vaktlag gir sosiale
og faglige variasjoner.

Andre synes det er problematisk at kolleger fra andre vaktlag skal komme inn i deres
vaktlag. Det er ogsa noen som misliker mulighetene for & forskyve vakter. Det fagrer
til at det er perioder pa dagen da ikke alle er til stede. For disse representerer fleksi-
biliteten som ligger i samarbeidsturnusen noe negativt:

Det er kronglete at ikke alle kommer og gar samtidig. Vaktlagene blir fragmen-
tert og du far en redusert lagfolelse.
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Noen vaktlag er veldig sterke. Ansatte er stolte og trygge ved a jobbe der.

Hvert lag har sine rutiner. Best a ha et lag der vi kjenner hverandre.

Arbeidstid og arbeidsmilje

I det falgende presenteres svar fra midtveis- og sluttundersgkelsen der vi har spurt
eksplisitt om innfgring av samarbeidsturnus har hatt betydning for arbeidsmiljget,
kollegarelasjoner og tjenestekvalitet. Svarene som er gjengitt i figur 4.21, har to gjen-
nomgéende trekk Det ene er at innfgring av samarbeidsturnus ser ut til & ha hatt
ganske liten betydning for de ansattes oppfatning av arbeidsmiljg og tjenestekvalitet.
Det andre er at flere ser informanter mener at det har veert en viss forbedring fra 2018
til 2019.

Figur 4.21 Hvordan vurderer du den nye samarbeidsturnusens betydning for falgende omrader? N 2018=43. N
2019=47.
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4.7 Oppsummerende om trivsel og turnustilfredshet

Vi startet gjennomgangen av spgrreundersgkelsen med et kakediagram (figur 4.1)
som viste at samtlige respondenter var enig i pastanden «Jeg trives med a jobbe pa
Qrje tollsted». I figur 4.22 ser vi at like mange er helt enigi at de trives i 2018 og 2019.
Antallet som er delvis enig har gkt fra 6 til 11. Ingen er helt uenig i at de trives. Man
kan med andre ord konkludere med at trivselsfaktoren pa Qrje er sveert hgy. Det er
vanlig at opp mot 90 prosent oppgir at trives sveert godt eller ganske godt pa jobben
(STAMI 2015). Men & svare at man er noksa forngyd eller ganske tilfreds er ikke et
sterkt uttrykk for tilfredshet. Bak et tall pa 90 prosent tilfredse kan det ofte veere slik
at for eksempel 34-deler bare er «ganske tilfredse». I sa fall er det ikke mange igjen
som er virkelig tilfredse. P& @rje er det omvendt. Som vi ser i figur 4.22 er de morke
bla sgylene lengst; det vil si at det store flertallet av de som svarer positiv (helt enig)
er svart positive.
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Figur 4.22 Jeg trives med a jobbe pa @rje i tollsted. Antall. N-2017=38. N-2018=43. N-2019=47.
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Norske arbeidstakere trives pa jobb. Dette gjelder som vi har sett, absolutt ogsa pa
Qrje Tollsted. Men det er ikke dermed sagt at alle norske arbeidstakere har et godt
arbeidsmiljg. Et tilsynelatende paradoks er at selv om en arbeidstaker er utsatt for
mange uheldige arbeidsmiljgpavirkninger pa jobb, kan han eller hun trives, ha tilhg-
righet og veere engasjert og motivert i jobben (STAMI 2015:204). Dette har vi setti en
rekke undersgkelser. For eksempel kan ansatte oppleve voldsomme situasjoner med
pasienter, noe som tilsier at arbeidsmiljget ikke er helt bra. Samtidig oppgir de
samme ansatte at de trives, og at de synes arbeidsmiljget er bra (Moland 1997). Om
vi anvender dette perspektivet pa tolletaten, folger det at ledelsen i tolletaten ikke
bor legge for stor vekt pa alle de positive tallene for generell trivsel, men fglge opp
faktorer som gjor arbeidsplassen mer eller mindre helsefremmende.

Hvor vellykket har forsgket med samarbeidsturnus veert?

Hva er deltakernes holdninger til G delta i prosjektet? Hvordan vurderer de prosjektet?
Svarene pa spgrsmalet «Alt i alt, hvor vellykket eller mislykket synes du at forsgket
med ny arbeidstidsordning (samarbeidsturnus) har veert sa langt?» viser at flere er
positive i 2019 enn i 2018 (figur 4.23). I 2018 var gruppen som mente tiltaket var vel-
lykket, minst (ni svar). 13 respondenter mente tiltaket var mislykket, mens den
stgrste gruppen (21 svar) var indifferente. De hadde krysset av pa svaralternativet
verken — eller. I 2019 svarer over halvparten (28 svar) at tiltaket har vert vellykket.
Antall som svarer mislykket eller verken — eller, er nesten halvert.

Figur 4.23 Hvor vellykket eller mislykket har forsgket med samarbeidsturnus veert? Antall. N-2018=43.
N-2019 = 47.
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Positive sider

Tollstedet har veert gjennom organisasjonsendringer i forsgksperioden, og utvalget i
undersgkelsen er lite. Det er derfor ikke sa lett a si sikkert hvilke effekter turnusfor-
sgket har hatt pa alle de spgrsmalene som er tatt opp i evalueringen. Ansatte som har
prgvd ut samarbeidsturnusens muligheter forteller om bedre balanse mellom arbeid
og fritid. De er blitt mer involvert i turnusplanleggingen, og en del oppgir at samar-
beidsrelasjoner med kolleger og ledere er blitt bedre. Dette er elementer som star
sentralt for utvikling og ivaretakelse av helsefremmende arbeidsplasser (STAMI
2015). Det er ogsa en del som sier at arbeidsmiljget og tjenestekvaliteten er blitt
bedre.

FG negative sider

Negative sider ved turnusomlegginger har vanligvis & gjore med manglende involve-
ring av ledere og ansatte, svekket pauseavvikling, for lange eller for korte vakter, flere
helger, mindre overlapp ved vaktskifte eller endringer i fordeling av arbeidsbelast-
ninger (Moland 2015). Samarbeidsturnusen slik den er blitt praktisert pa @rje toll-
sted, har i liten grad omfattet disse forholdene.

Det var pa forhand en del som fryktet at den bebudede fleksibiliteten samarbeids-
turnusen skulle skape, samtidig skulle redusere den forutsigbarheten man hadde hatt
med den gamle turnusen. Siden bruken av valgmulighetene i samarbeidsturnusen
ikke har veert s omfattende, har heller ikke uroen for a ikke fa beholde «egne vakter»
vaert sa stor.

Samarbeidsturnusen har forst og fremst fort til at ansatte lettere kan sette seg opp
pa vakter som kombinerer arbeidsgivers og ansattes behov. Vaktlengder og vakthyp-
pighet er stort sett de samme som fgr prosjektet startet. Vi er ikke kjent med at noen
jobber mer komprimert for a kunne ta ut lengre friperioder. Utbredt bruk av kombi-
jobbing eller langvakter er heller ikke prgvd ut.

Arbeidsgiver har ikke tilfgrt mer gkonomiske ressurser for a gjennomfore forsgket,
men har registrert at ordningen med samarbeidsturnus i oppstartfasen har gitt noe
merarbeid i ledelse og administrasjon. Det mest negative med forsgket er at mulig-
hetene som ligger i turnusen, fortsatt er lite utprgvd.

I det folgende vil vi ga naermere inn pa hvilke grupper som er minst og mest forngyde
med turnusprosjektet, og likheter og forskjeller i svarene fra henholdsvis 2017, 2018
og 2019. Med det gnsker vi a kunne si noe om hvorfor noen er mer eller mindre forn-
gyde enn andre, og ulike forhold som har virket positivt eller negativt pa mulighetene
til & lykkes med den nye samarbeidsturnusen. I denne analysen trekker vi ogsa fram
trekk ved driften som har veert i endring, og som kan ha pavirket utprgvingen av sam-
arbeidsturnus.

De som er mest fornayde med turnusforsoket

Ansatte som har benyttet mulighetene til & velge vakter som ligger i samarbeids-
turnusen, og som derigjennom er blitt mer involvert i turnusplanleggingen, oppgir
oftere enn de andre at de synes tiltaket har veert vellykket. De melder om gkt innfly-
telse pa planlegging og fordeling av vakter. Ikke overraskende ser dette ut til & ha fart
til at de ogsa har fatt mer innflytelse pa egne fritidsmuligheter og mer tid sammen
med familien. Intervjuene fra bade 2017 og 2019 har, som vi har sett, gitt mange ek-
sempler pa dette. Utprgvingen av samarbeidsturnus har veert mer omfattende pa
grensekontrollseksjonen enn pa toll- og varefgrselsseksjonen. Det er ogsa blant an-
satte pa kontrollseksjonen flest har svart at de synes tiltaket har vaert vellykket.
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Forhold som betyr lite

Kjonn er en av de variablene som ikke slar ut pa dette spgrsmalet om prosjektets vel-
lykkethet. Det vil si at det ikke er noen forskjell mellom kvinner og menn pa om de
synes prosjektet har veert vellykket eller mislykket. Det samme gjelder spgrsmalet om
trivsel pa jobben og samarbeidsrelasjoner med kolleger. De som trives sveert godt el-
ler har gode samarbeidsrelasjoner, svarer like ofte at turnusprosjektet har veert vel-
lykket, som de som bare trives ganske godt eller synes at samarbeidsrelasjonene ikke
er fullt sa bra. Tilsvarende gjelder for spgrsmalet om man er ofte eller sjelden sliten.

De som er minst forayde med turnusforsoket
Blant de som er mindre forngyde med turnusforsgket, finner vi mange som ikke har
prgvd ut samarbeidsturnusens muligheter. Det er folk med lang ansiennitet. De minst
forgyde oppgir oftere at de ikke har fatt mer tid til familien, og at det ikke har veert
endringer i arbeidsmiljget. Dette fglger, som ogsa intervjuene har vist, av at de ikke
har gjort endringer i den oppsatte grunnturnusen. Det er ikke slik at ansatte som sy-
nes at tiltaket ikke har veert vellykket, synes at det har veert negativt for arbeidsmil-
joet, driften eller forhold i privatlivet. Det er mer slik at de dels har hatt lite befatning
med turnusforsgket, og dels synes at det ikke har fgrt til noen endringer for deres
arbeids- og fritidssituasjon. De var forngyde med slik de hadde det i 2017, og har ikke
hatt behov for endringer. Noen fa har uttrykt at vaktbytter pa tvers av vaktlagene er
negativt for samholdet i vaktlaget.

[ figur 4.24 har vi stilt opp kjennetegn ved de som har svart at prosjektet har veert
henholdsvis vellykket og mislykket enten gjennom spgrreundersgkelsen eller i in-
tervjuer. Vi har ogsa tatt med noen variabler som ikke slar ut.

Figur 4.24 Alt i alt, hvor vellykket eller mislykket synes du at forsgket med ny arbeidstidsordning (fleksivakter) er?
Basert pa svar fra tre sperreundersgkelser og to intervjurunder.
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Hva har skjedd i 2017,2018 og 2019?

2017

Som vi har sett, var de ansatte pa Qrje tollsted sveert forngyde med arbeidsmiljget og
med a jobbe pa tollstedet. De var ogsa forngyde med den gamle turnusen selv om den
ikke var sa gunstig for privatlivet. Med den gamle turnusen 1a alt fast. Man kunne
beregne vaktene man skulle ha ganske langt fram i tid, noe som av mange ble opp-
fattet som viktigere enn samarbeidsturnusens muligheter for fleksibilitet og styring
av arbeidstid og fritid. Arbeidspresset var moderat.

2018

Hgsten 2017 skjedde det tre ting som pavirker resultatene i midtveisundersgkelsen
som ble gjennomfert i 2018: Turnustiltaket iverksettes, det gjennomfgres en omor-
ganisering, og det iverksettes en gkonomisk innstramming. Som vi har sett, er sva-
rene pa de fleste spgrsmalene fra midtveisundersgkelsen gjennomgaende mindre po-
sitive enn aret fgr. Omfanget av negative tilbakemeldinger gkte ogsa. Siden de som
har erfaringer med & bruke samarbeidsturnusen, er mer positive enn de som ikke har
det, kan den negative endringen fra 2017 til 2018 vanskelig tilskrives arbeidstidsfor-
sgket. Riktignok kan svarene pa spgrsmalet om den nye turnusen oppsummeres med
at mange syntes at den gamle turnusen var best. Mange av de som svarte dette, hadde
ikke prgvde den nye. Blant de som hadde prgvd og likevel ikke var positive, vil det
veere noen som ikke fikk innfridd vaktgnskene.

Uro som foglge av innsparinger har medvirket til at en del svarte mer kritisk pa spors-
mal om arbeidsbelastninger og trivsel. Innsparingene som tollstedet ble palagt a
gjennomfgre, skjedde blant annet ved a redusere kvelds- og nattevakter pa grense-
kontrollseksjonen. Dermed sparte etaten utgifter til kvelds- og nattetillegg. For de
ansatte fgrte dette til Ignnsreduksjon. For turnusprosjektet betgd dette at man hadde
feerre vakter ansatte kunne bytte seg til:

Vi hadde feerre folk pa natt, og da ble det toffere. Alle var pa jobb pa dagtid,
trakket i beina pa hverandre, og vi kunne ikke sjonglere vakter.

@konomien gjorde at systemet ble mindre fleksibelt. Mange gikk ned i lgnn
fordi det ble feerre nattevakter, og dagvaktene ble stoppet pa kvelden for natt-
tillegget slo inn. Dette ble vi sure pa.

Vi var mindre forngyde i 2018. Dette handlet om den gkonomiske situasjonen
i hele regionen og hadde ikke noe med selve samarbeidsturnusen a gjare.

Det var bare de pa kontrollen som ble bergrt avinnstrammingene. Hos oss har
alt veert likt hele tiden.

2019

Spersmalet om arbeidsorganiseringens betydning for handlingsrommet i turnusen
kom opp allerede i 2017. Jo mindre et vaktlag er, jo vanskeligere er det a bytte vakter
internt. Dette ble oppgitt som en mulig forklaring pa at ansatte pa toll- og varefor-
selsseksjonen var mindre positive til turnusforsgket. Undersgkelsene i 2018 og 2019
bekrefter ogsa at ansatte pa denne seksjonen i mindre grad har prgvd ut mulighetene
ved samarbeidsturnus. En neerliggende konklusjon kunne da veere at stgrrelsen pa
vaktlagene pavirker hvilke muligheter man har til & praktisere samarbeidsturnusen.
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Ser vi pa hovedtrenden for 2019, viser den at flere har prgvd ut samarbeidsturnus, de
ansatte trives godt med a jobbe pa tollstedet, flere er involvert i turnusplanleggingen,
og flere er forngyde med samarbeidsturnusen. Flere oppgir at det er blitt bedre ba-
lanse mellom arbeidsliv og fritid, og arbeidsmiljg og tjenestekvalitet kan ha blitt litt
bedre. Kontrollseksjonen har fatt erfaringer med den nye organiseringen som blant
annet innebeerer at de har gatt fra noen fa, store vaktlag til flere sma. Stgrrelsen pa
vaktlagene har med andre ord ikke statt i veien for de gode resultatene som rappor-
teres i 2019-undersgkelsen. Da vi forela dette for ledelsen ved tollstedet, fikk vi til
svar at de sma vaktlagene med fem—-seks ansatte var store nok til at fordeler ved sam-
arbeidsturnusen kunne utnyttes. I en e-post 14. mars 2019 ble det skrevet slik:

Det stemmer at vi gikk fra fa og store til flere, mindre vaktlag. Men de er alli-
kevel ikke sa sma at det ikke har veert fleksibelt for oss i grensekontrollen.

Mange av gnskene har kunnet bli oppfylt fordi vi har ansett laget som stort
nok i forhold til minimumsbemanning. Formiddager og ettermiddager har veert
godt bemannet og uproblematiske a bytte seg bort fra. Helgene har derimot
veert mer utfordrende, for da er lagene mindre.

Vaktlag med fem-seks ansatte er med andre ord stort nok. Vaktlag med bare to an-
satte ser derimot ut til a4 gjore det vanskelig a utnytte den fleksibiliteten som samar-
beidsturnusen legger opp til. Valg av vakter pa tvers av vaktlag er mulig, men fore-
kommer ifglge ledelsen i liten grad. Dermed star stgrrelse pa vaktlagene som en ri-
melig forklaring pa at toll- og varefgrselsseksjonen i mindre grad har benyttet seg av
samarbeidsturnusmuligheten, og da er det forstaelig at de heller ikke er like positive
til forsgksprosjektet. I figur 4.25 har vi stilt opp noen av de viktigste funnene basert
pa tilbakemeldinger fra spgrreundersgkelsene og intervjuene slik de har framstatt i
henholdsvis 2017, 2018 og 2019.
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Figur 4.25 Oppsummering av hovedfunn basert pa intervjuer og sparreundersgkelser. Forkortelsen i.e. star for
«ingen endring».

Oppsummering
2017 2018: 2019:
Suaert hgy grad av trivsel = Hay _a:l_lall av triwsse| *  Hay grad av triveel
Forngyds med gammel = Gamreel turnus e best *  Flere har pravd, men bare 273-deler
turnus, selv om ugunstig Forutsigharhet foran * Pkt involvering i turnusplanlegging
for privatlivet fleksibilitet

Flere er forngyde med ny turnus
Forutsigharhet foran

* DKL arbeidspress Mar tid til fritid o familie

fleksibilitet

Pderat arbeldspress * Turnusprospektet i Litt badre tjenestekvalitet
s skyggen av o P—

Brukbart samarbeid nedskjringer og Litt bedre arbeidsmilja

mellom vaktlag og omorganisering *  Mindre uro ifm omorganisering

seksjoner «  samarbeld Le +  Lite samarbeid mallom seksjonene

Behever sma vaktlag smd vaktlag svekker « Lamarbeld melom vaktlag vendrat

swekke Meksibliteten N . )
fleksibiliteten? Smia vaktlag ingen hindringy?

Ay Fafo

Maloppnaelse etter Tolletatens malformuleringer
Gjennom prosjektet har tolletaten gnsket & bekrefte/avkrefte falgende hypoteser:

o Riktig oppsatte arbeidsplaner medferer bedre resultatoppnaelse.
e Hoy medarbeidertilfredshet farer til gkt maloppnaelse.
e Hoy medarbeidertilfredshet oppnas gjennom pavirkning av egen arbeidstid.

Tolletaten har videre satt opp et sett av suksesskriterier som kan indikere om den nye
arbeidstidsordningen har fgrt til mer tilfredse arbeidstakere. Disse er

o redusert konflikt hjem-arbeid

e mer sammenhengende fritid

e redusert pendlingstid

e mer autonomi/selvbestemmelse
e redusert turnover

e gkt produktivitet/effektivitet

e bedre helse / lavere sykefraveer

Vi har ikke hatt anledning til 4 evaluere om prosjektet har bidratt til &4 na alle disse
malene. Regnskapstall har ikke inngatt i datamaterialet. De to ferste kulepunktene
ma vi derfor hoppe over.

Hoy medarbeidertilfredshet oppnds giennom pdavirkning av egen arbeidstid

Pavirkning av egen arbeidstid har bidratt til hgy medarbeidertilfredshet. Den nye tur-
nusen har definitivt veert et gode for mange av de ansatte pa tollstedet. Men det er
ogsa andre forhold som bidrar til hgy medarbeidertilfredshet. Hos andre ansatte har
forutsigbarhet veert viktigere enn pavirkning. Det ma ogsa legges til at ansatte pa toll
og varefgrsel ikke har hatt sa god anledning til a delta i forsgket.
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Redusert konflikt hjem-arbeid

Blant de som har benyttet seg av samarbeidsturnusens muligheter til 4 sette opp egne
vakter, svarer svaert mange at de har fatt mer tid til familieliv og til egne fritidsakti-
viteter. Dette er trolig den klareste effekten av turnusprosjektet. Dette er i trad med
de forventningene vi hadde pa forhand, og som er beskrevet i flere forskningsrappor-
ter (Moland 2006; Moland & Brathen 2012). Hvorvidt dette ogsa har fert til mer sam-
menhengende fritid, har vi ikke data pa. Det samme gjelder spgrsmal om pendlings-
tid. Dette siste er gjerne forst og fremst en effekt av a jobbe lange (og ferre) vakter.
Langvakter er ogsa et mer effektivt virkemiddel dersom sammenhengende fritid er et
mal (Moland 2015).

Mer autonomi/selvbestemmelse
Samarbeidsturnusen har utvilsomt fgrt til mer autonomi nar det gjelder utforming av
turnusen. Men omfanget av dette er (fortsatt) lite. Nar det gjelder autonomi i arbeids-
dagen, slik som & kunne planlegge arbeidsoppgavene som skal utfgres i lopet av en
dag, pavirke arbeidstempo og ta smapauser, er bildet mer sammensatt. Vi hadde ikke
forventninger om at en «forsiktig versjon» av samarbeidsturnus skulle pavirke disse
forholdene, siden arbeidsmiljget fra fgr av var sa godt. Nar vi sammenlikner tallene
for 2017 og 2019, sa holder nivaet pa disse variablene seg pa omtrent likt.
Der vi i de tidligere refererte studiene har sett at turnus har positiv effekt pa variab-
lene autonomi og selvbestemmelse, er det enten fordi prosjektet inngar i et tiltak der
et tjenestested reduserer omfanget av sma stillinger, innforer langvakter eller har
andre kompetansehevende tiltak (Moland 2015).

Spegrsmalene om turnover og sykefraveer besvares best ved & analysere etatens
egne tall. Det har ikke veert gjort i dette prosjektet.

Sterke og svake sider ved Tolletatens gijennomfering 2°

Den sentrale prosjektgruppen ble etablert tidlig i 2015. Hasten 2016 ble det klart at
utprgvingen skulle legges til @rje tollsted. I februar 2017 ble det avholdt et lokalt
informasjonsmete pa tollstasjonen med ledere, tillitsvalgte, verneombud og super-
brukere.

I mgter med tolletatens prosjektgruppe har vi lagt fram erfaringer og teori om vel-
lykkede og mindre vellykkede reformer, omstillinger og innovasjonsforsgk. Her trek-
ker vi bare fram seks spgrsmal som inngar i et utviklings- og analyseverktgy Fafo har
benyttet i et 30-talls prosjekter de siste 15 arene. Se Moland 2015: 31 ff. for en mer
utfyllende bekrivelse.

Hvordan man skal g fram i utviklingsprosjekter og i implementeringsarbeid, vil
selvsagt variere. De mindre vellykkede prosjektene vil nesten alltid kunne forklares
med at ledelsen har undervurdert betydningen av & svare pa et eller flere av de fal-
gende seks spgrsmalene:

1 Hva er organisasjonens (sektorens/samfunnets) behov, og hva er prosjektets hen-
sikt?

2 Hvilke mal er satt, er de tilstrekkelig mélbare, og hvordan skal det informeres om
prosjektets hensikt og mal?

3 Hvordan sikres god forankring sentralt og lokalt (politisk der dette er relevant, ad-
ministrativt og hos tillitsvalgte og ansatte)?

2 Oppstartfasen fram til sommeren 2017 er fyldigere beskrevet i en upublisert nullpunktsrapport.
Den inneholder ogsa flere sitater fra intervjuer gjennomfert i juni 2017.
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4 Hvordan legges det opp til samarbeid, medvirkning og involvering av relevante ak-

5

torer (sentralt og lokalt)?
Er det satt av tilstrekkelig med ressurser i form av tid, skonomi og kompetanse?

6 Hvordan vil prosjektet bli fulgt opp underveis og i etterkant (av ledere lokalt og

sentralt)?

Oppsummering prosess

1

Organisasjonens (sektorens/samfunnets) behov og hensikt ble godt formulert i
sentrale prosjektdokumenter.

Det ble laget en rekke mal av sentral prosjektgruppe. De fleste var ogsa malbare.
Men etter at prosjektet kom i gang lokalt, var det lite oppmerksomhet om disse.
Informasjon om tiltaket burde ha kommet ut tidligere. I ettertid vurderer vi at tid-
ligere informasjon ville veert en fordel for den lokale prosessen, og at det ikke ville
forstyrret nullpunktundersgkelsen.

Formelt var prosjektet forankret sentralt i Tolletaten. Tolldistrikt @st-Norge
(TON) ble forespurt om & bli med i prosjektet og sa ja. Deretter ble Q@rje tollsted
bedt om a stille som forsgksenhet. Tillitsvalgte i TON og pa @rje ble involvert suk-
sessivt og stilte seg bak prosjektet. Forankringsprosessen tok ca. ett ar.
Samarbeid, medvirkning og involvering av relevante aktgrer sentralt og lokalt var
til & begynne med sveert ovenfra-og-ned-styrt. Det tok lang tid for lokale krefter
ble involvert. Fra mai/juni 2017 ble ledere, tillitsvalgte og ansatte lokalt involvert.
Dette skjedde gjennom informasjon og tilbud om oppleering i turnusen. De ansatte
fikk ogsa anledning til & pavirke detaljer i den turnusen de ble forelagt.

Selve turnusprosjektet hadde tilstrekkelig med ressurser i form av tid, gkonomi og
kompetanse. Utviklingsprosjekter har ofte vide tidsrammer i forprosjekteringsfa-
sen og knappe tidsrammer for gjennomfgrings- og evalueringsfasen. I dette pro-
sjektet har tolletaten sentralt brukt lang tid fgr @rje ble trukket inn. For mange pa
tollstedet kom oppgaven med & skulle teste ut den nye turnusen bratt pa. Men da
Qrije forst fikk ansvaret for gjennomfaringsfasen, fikk de god tid til & planlegge im-
plementeringen. Tollstedet har ogsa fatt rimelig med tid til utprgvingen. Man har
med andre ord sluppet 4 matte avslutte og evaluere pa et for tidlig tidspunkt.
Ledelsen i Tolletaten har vert usynlig i dette prosjektet. Og turnusprosjektet har
mattet forholde seg til at andre prosjekter med hgyere prioritet har skapt uforut-
sigbarhet i driftsbetingelsene og ved samarbeidsturnusens aktualitet. Hadde sam-
arbeidsturnusen veert et viktig mal i seg selv, eller et viktig virkemiddel til & oppna
vesentlig bedre driftsresultater, ville manglende oppfelging fra Tolletatens ledelse
og lav prioritering blant andre prosjekter veert kritikkverdig. For slik samarbeids-
turnusen er praktisert pa @rje sa langt, har man ikke tatt ut de effektene man
kunne ha fatt ut. I den perioden vi har evaluert, har tollstedet «bare» tatt ut noen
begrensede arbeidsmiljogevinster.

Hvorvidt endringer i driften basert pa & optimalisere samarbeidsturnusens ge-
vinstmuligheter ville gitt betydelige gevinster ogsa pa effektivitet og tjenestekva-
litet, er et ubesvart spgrsmal.

Videreforing

Pa Qrje tollsted avventer de beslutninger fra Tolletaten om hvorvidt samarbeids-tur-
nusen kan viderefares eller ikke. I perioden etter prosjektslutt (ved arsskiftet 2018-
2019) har de lokalt besluttet at seksjon for grensekontroll skal fortsette med samar-
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beidsturnusen sa lenge de kan. Den mindre seksjonen for toll- og varefgrsel har imid-
lertid avviklet forsgket. Tolletaten vurderer a ta i bruk samarbeidsturnus ved flere
tollsteder. Beslutninger om dette tas nar forsgket ved Qrje er ferdig evaluert.

Konklusjon

Norske arbeidstakere trives pa jobb. Dette gjelder absolutt ogsa pa Qrje tollsted, som
har et godt arbeidsmiljg. Tollstedet har i smaskala prgvd ut en samarbeidsturnus med
potensial for a styrke arbeidsmiljget ytterligere. Vi vil derfor avslutte denne evalue-
ringen med a anbefale gkt bruk av samarbeidsturnus, bade fordi den virker involve-
rende i arbeidsplanleggingen, og fordi den kan redusere eventuelle konflikter mellom
jobb og fritid og familie, begge deler viktige for helsefremmende og stabile arbeids-
plasser.
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