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Work is a way for people to socialize and find purpose in life. For many, however, it is at the
same time a source of stress and anxiety. The absence due to psychosocial health problems in
Sweden is increasing (Regeringen, 2015) and many find it hard to manage the balance in life
with full-time job, family, and leisure life. In addition, the developed technology makes the

distinction between work and privacy unclear.

This is a comparative study of four different private companies that has introduced a six-hour
working day on their own initiative. The purpose is to investigate why a work time reduction
was introduced, how the companies’ organized the work related to productivity goals and
which effects that could be drawn due to reduced work time. To analyze our results we have
used theories concerning this subject: Work Life Balance, Employer Branding, Empty Labor,
Organizational trends and Motivational theories. We have used a qualitative method with a
semi structured interview template and we present the result by using a thematic analysis

(Bryman, 2011).



The result from the empirical data we have collected showed that there were two main reasons
to why the companies introduced a reduction of work time: they wanted to increase their
efficiency and become a more attractive workplace. All four organizations organized the work
by eliminate unnecessary meetings and reducing small talks during work time. The main
effects we found was that the employees were happier and well rested at work and the
efficiency went up. There were not only positive effects though; two of the companies
experienced an increase of stress in their employees since they had to produce the same

amount of work in fewer hours.



Forord

Vi vill forst och framst rikta ett stort tack till de foretag och intervjupersoner som stéllt upp i
denna studie kring arbetstidsforkortning. Ni har givit oss vérdefulla insikter kring
organisationsstyrning, arbetstidsforkortning och balans i arbetslivet. Ett sirskilt tack till vér
handledare Lars Hansen for utmérkt handledning och givande diskussioner. Vi vill ocksa rikta

ett stort tack vara ndra och kira for stottning under processens gang.

2017-05-24
Jenny Lilja och Andres Monar

”Man surprised me most about humanity. Because he sacrifices his health in order
to make money. Then he sacrifices money to recuperate his health. And then he is
so anxious about the future that he does not enjoy the present; the result being that
he does not live in the present or the future; he lives as if he is never going to die,
and then dies having never really lived.”

-Dalai Lama
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1 Inledning

Arbete dr for manga en del av livet som ger utrymme for social samvaro, mening och
utveckling. For manga blir det dock samtidigt en killa till stress, oro och utbrindhet. De
senaste dren har det skett en kraftig okning av sjukskrivningar kopplade till psykosocial
ohilsa och mellan 2010 och 2014 6kade dessa sjukskrivningar med 70 % (Regeringen, 2015).
Manga finner det svart att f4 ihop livspusslet med heltidsjobb, familj och fritid. Teknikens
utveckling gor dven att distinktionen mellan arbete och privatliv blir allt mer diffus
(Arbetsmiljoforskning, 2015). Forutom 6kade sjuktal pekar dven andra trender pa att ménga
idag lider av tidsbrist; matkassar, hundpassningar, stdd- och laxhjdlp exempelvis. Dessa

tjanster hade aldrig funnits om vér tidsbrist inte var ett faktum.

Att ha mer tid over till ndra och kéra dr ndgot som en del organisationer tagit fasta pa och
genomfort forsok med sex timmars arbetsdag. Detta dr en frdga som vicker mycket kénslor
och som flitigt har diskuterats i media genom éaren (SVT, 2017). Nytt ljus har nyligen kastats
pa dmnet inom arbetsvetenskaplig forskning da flertalet offentliga projekt foljts av forskare
(se ex. Lorentzon, 2016; Gyllensten et al, 2017). Den forskning vi idag kan ta del av handlar
mestadels om skattefinansierade projekt som vanligtvis varit inriktade pd att finna kopplingar

till hélsa eller personalekonomiska nyckeltal.

Vi har i denna studie valt att fokusera pa privata bolag som pa eget initiativ infort sex timmars
arbetsdag med bibehéllen 16n till sina anstillda. Vi &r intresserade av att se vilka effekter som
kan wuppnds av en arbetstidsforkortning, dven utan ekonomiska bidrag.  Ur ett
samhillsperspektiv dr det relevant att tala om arbetstidsforkortning da dagens och framforallt
morgondagens teknik mer och mer ifrdgasitter behovet av minskliga resurser samtidigt som
de flesta partier gar till val med att skapa fler jobb. Vi vill dirmed undersdka &mnet ndrmare
och hoppas kunna presentera material for framtida ledare och organisationer att inspireras
utav. Ett hallbart arbetsliv for verksamheter och dess anstéllda &r en dvergripande fraga for
framtida personalvetare. Det ligger i arbetsgivarens och chefernas ansvar att tillhandahalla en
hélsosam arbetsmilj6 och vilmaende och balanserade anstéllda ger ett béttre arbetsklimat med

hogre engagemang och mindre sjukskrivningar.



1.1 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ar att f& kunskap i den typ av arbetstidsforkortning som initierats av
privata bolag med bibehéllen 16n till de anstdllda. Vi vill undersdka vilka incitament som
legat bakom arbetstidsforkortning, hur foretagen organiserar arbetet kopplat till
produktivitetsméal och vilka de tydligaste effekterna blev av fordndringen. For att uppné vart

syfte onskas foljande fragestéllningar besvaras:

» Varfor introducerades en arbetstidsforkortning?
« Hur organiserar foretagen arbetet kopplat till produktivitetsmal?

» Resultat/viktigaste effekterna som foretaget upplever av arbetstidsforkortningen?

1.2 Bakgrund

Begreppet arbete definieras som en mélinriktad aktivitet som producerar ndgonting av vérde
for andra méanniskor, samt en metod for att overleva och kunna njuta av livet (Karlsson,
2013). Normen for heltidsarbete i Sverige idag &r 40 timmar i veckan men sa har det inte
alltid sett ut (Isidorsson, 2001). I fo6ljande avsnitt kommer vi beskriva hur synen pé arbete
fordndrats genom historien, samt beskriva arbetstidens utveckling i Sverige de senaste 100

aren.

Det finns flera olika sétt att méta arbetstid, sdsom dags-, vecko-, ménad-, &rs- och livsarbetstid
(Isidorsson, 2001). Vi kommer i denna studie frimst anvénda oss av begreppen dags- och
veckoarbetstid da de anvénts i bade lagstiftning och avtal genom aren. Det dr dven ett begrepp
som flera kan relatera till da de flesta vet sin dags- och veckoarbetstid men oftast inte har lika

bra uppfattning om manads-, ars eller livsarbetstid.

Regler om arbetets tid och forldggning finns 1 arbetstidslagen (1982:673) och regler kring
arbetstagarnas inflytande Over arbetstiden gér att finna i medbestimmandelagen (1975:580).
Arbetstidslagen dr dispositiv, vilket betyder att det gar att avvika fran lagens regler genom
exempelvis kollektivavtal. Arbetsdomstolen har dock slagit fast att parterna inte far avtala

bort vissa grundlaggande réttigheter for den enskilde arbetstagaren.



1.2.1 Historisk syn pa arbete

Historien kring synen pa arbete rymmer allt fran fornedring och forbannelse till att idag ses
som en killa till sjalvforverkligande (Paulsen, 2010). Nar vélfardsstaten borjade vixa fram
sags arbete som en rittighet - den garanterade ekonomiskt oberoende, socialt erkénnande och
integration 1 samhillet. Synen har omvirderats flera gdnger genom historien och dagens
rddande arbetsideologi bar spér av alla dessa omvéarderingar. For att f4 en béttre forstaelse for

synen pa arbete idag behdver vi darfor sitta den i ett historiskt blickfdng.

Under protestantismens fodelse sags arbete som ett kall frdn Gud (Paulsen, 2010). Martin
Luther, protestantismens fader, frambringade under 1500-talet en ny form av kallelsetanke —
Att minniskan fods in 1 ett visst sammanhang och till ett visst arbete och ska acceptera 6dets
lott. Reformatorn Jean Calvin kom sedan att utveckla detta och hdvdade att ménniskans
forutbestimda 6de kommer att synas genom beloningar och bestraffningar i detta livet, varpa
bedrifter och rikedomar borjade ses som ett tecken pa utvaldhet. Luther och Calvin kopplade
ddrmed ihop arbete med frilsning. Max Weber har forklarat protestantismen som en
forutséttning for kapitalismen, dven om han menar att bilden dr mycket mer komplex (Weber,

1978).

Industrialiseringen som sedan foljde gjorde arbetet till en plikt som i sin tur bildade en strdvan
av att nd sjilvstindighet. For att uppna sina mal var industrierna tvungna att fordumma folket
och fragmentera arbetsuppgifterna sa att varje enskild ménniska berovas makten och
inflytandet av den stora arbetsprocessen. Pa detta sétt kan den anstillde dédrigenom ocksa
métas, utvdrderas och kontrolleras av hogre makter, enligt den tayloristiska disciplinen.
Konkurrensen och samhallsklyftorna vixte under denna tid rekordartat. Idag 4r det en
rittighet och ligger som artikel 23 i FN:s deklaration om ménskliga réttigheter. Karl Marx,
som ses som arbetarrorelsens frimsta tdnkare, menar att industrierna drastiskt bidrar till 6ka
den alienation ménniskan kan kénna infor det arbete som star utanfor henne sjélv, dd hon
varken har kontroll eller ndgon relation till arbetets produkt (Marx, 1988). Marx menade att
kapitalismens utbredning och tingens dkade vérde leder till en virdeminskning fér mianniskan

och da arbetet blir externt och pdtvingat kinner ménniskan en alienation till sitt eget visen.



1.2.2 Arbetstidens utveckling i Sverige

Under 1800-talets andra hilft borjade fackforeningar bildas i Sverige. Arbetstagare hade
tidigare haft fi rittigheter men da de gick samman och krivde dkat bestimmande dver sina
arbeten banades vig for fackforbundens framfart (LO, 2012). Ar 1898 gick fackfdrbunden
samman och bildade en rikstickande arbetstagarorganisation, Landsorganisationen (LO). De
forsta krav som stilldes var atta timmars arbetsdag samt allmén rostrétt. Fore ar 1919 var
arbetstiden inom flera branscher &ver 60 timmar i veckan (Isidorsson, 2001). Ar 1919 kom
den fOrsta lagstiftningen om allmén arbetstid 1 Sverige och ddarmed lagstadgades tta timmars
arbetsdag (Sanne, 1995). Veckoarbetstiden blev 48 timmar da arbetsveckan dven omfattade
lordagar. Mellan dren 1958 och 1978 skedde en successiv forkortning da veckoarbetstiden
stegvis minskade till 45 timmar, sedan 42,5 timmar och slutligen 40 timmar. Under denna
period slutade svenska folket arbeta pa lérdagar och semestern utdkades frén tre till fem
veckor per ar (SOU 2002:6). Sedan ar 1978 har inte den generella arbetstiden i Sverige

forkortats forutom i enskilda branscher dér man forhandlat sig till béttre villkor.

Veckoarbetstid i Sverige 1910-2010
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Killa: Sanne (1995)

Att arbetstidsforkortningarna gick smidigt mellan &ren 1958 och 1978 berodde pa flera
faktorer. Arbetstagarna stod sjdlva for delar av kostnaderna som uppkom genom att avstd
16neférhdjningar. Kvinnors intadg pa arbetsmarknaden ledde ocksé till en 6kning 1 arbetskraft
vilket bidrog till hogre skatteintidkter och dkad produktion (Isidorsson, 2001). Det skulle idag

krévas andra reformer for att uppna en generell arbetstidsforkortning. Idag gér en storre andel



av néringslivets tillvéxt till dgarna (SCB, 2017:3). En del menar att delar av vinsten istéllet
skulle kunna ldggas pd forbéttringar for arbetstagarna, exempelvis 1 form av en

arbetstidsforkortning.

1.2.3 Arbetstidsforkortning idag

Arbetstidsforkortning och sex timmars arbetsdag ér en friga som diskuteras som en mgjlig
atgdrd for att forebygga den stressrelaterade ohélsan i samhéllet (GP, 2016). Det dr en
kontroversiell frdga som engagerar ett brett spektrum av organisationer, institutioner, forskare
och inte minst politiker. I riksdagen diskuterades fragan om arbetstidsforkortning ar 2014
mellan den davarande statsministern Fredrik Reinfeldt och Vénsterpartiets ordférande Jonas
Sjostedt. Reinfeldt menade att Vinsterpartiets forslag var ekonomiskt ohallbart men &ven
missriktat da det skulle gynna framfor allt friska medeldlders mén, som redan har en god

position i samhallet. Sjostedts replik var kort och koncis:

Varenda ging i Sveriges historia som vi har kortat arbetstiden har hogern
latit precis som Fredrik Reinfeldt. Det blir for dyrt, det gar inte, det &r helt
omdjligt. (...) Men hor man i dag ndgon Moderat std och sdga att det dr dags
att g tillbaka till 10 timmars arbetsdag och sex dagars arbetsvecka. Nej, for

moderna ldnder kortar arbetstiden (SVT, 2014).

Detta exemplifierar meningsskiljaktigheterna som rader kring frdgan inom politiken. Hogern
ser det som en utopi medan vénstern ser det som fullt genomforbart. Det indikerar dven att
fragan ar komplex men dven om arbetstidsforkortning av vissa ses som en utopi sa har
Sverige de senaste 80 aren lagstiftat om inte mindre dn 18 arbetstidsforkortningar (SOU

2002:6).

En av de som driver den hdr frdgan i dagens debatt &r forfattaren och forskaren Roland
Paulsen som menar att vi inte ldngre arbetar for att skapa tillvaxt utan snarare tvértom - skapar
arbete genom tillvéxt (Paulsen, 2013). Paulsen har skrivit flera bocker dir han kritiserar den
norm och det synsétt som réder pa arbetsmarknaden, dir en del jobbar tills de stupar medan

andra helt star utanfor systemet.



1.2.4 Arbetstidsforkortningens olika skepnader

Det finns olika sétt att genomfora en arbetstidsforkortning. Exempelvis har mekanikerna pé
Toyota bilverkstad i Molndal haft sex timmars arbetsdag sedan &r 2002. Efter en
omorganisering kunde verkstaden forlinga sina Oppettider. Fordandringen bidrog béde till
okade ekonomiska resultat andra positiva aspekter sdsom minskade sjuktal och Okat
vilméende bland personalen (GP, 2015). Svartedalens dldreboende ir ett annat exempel i
Goteborg som nyss avslutat ett 23 ménader ldngt forsok med sex timmar arbetsdag. I det fallet
var det kommunen som stod for kostnaden av 15 nya underskoterskor for att tdcka upp
arbetstidsforkortningen. Foljeforskning fann att forsoket bidragit till positiva resultat i form av
minskad sjukfrdnvaro och att personalen orkade med fler aktiviteter med de boende

(Lorentzon, 2016).

En annan typ av arbetstidsforkortning sker redan idag pd manga arbetsplatser, framforallt i
kvinnodominerade branscher som stidd, vard, detaljhandel och é&ldreomsorg (SCB,
2017:2). Dock ror det sig ofta om ofrivilligt deltidsarbete vilket ocksa innebdr ldgre 16n. Detta
ar oftast fallet inom branscher som redan har jimforelsevis ldga 16ner och ménga upplever att
de inte orkar arbeta 100 %. En arbetstidsforkortning med bibehéllen 16n kan dérfor bidra till

en forbattrad situation dven ur ett jimstélldhetsperspektiv och motverka s.k. kvinnofallor.



2 Tidigare forskning

Vi kommer 1 foljande avsnitt redogdra for tidigare forskning som gjorts inom de omraden vi
finner relevanta for vart &mnesval och dven ta upp nationell och internationell forskning kring

dmnet arbetstidsforkortning.

2.1 Psykisk ohilsa

Sjukskrivningar pd grund av organisatoriska och sociala faktorer har fran &r 2010 till 2014
okat med 70 %, vilket inneburit kostnader pa 11 miljarder kronor (Regeringen, 2015, jmf
Arbetsmiljoverket, 2015). Psykiska diagnoser ar idag den vanligaste orsaken till sjukskrivning
(Finansdepartementet, 2013). Dessa sjukskrivningar varar ldngre &n andra sjukskrivningar och
ju langre en person &r sjukskriven, desto svarare dr det att komma tillbaka till arbete. Idag
liggs mycket av arbetsmiljoansvaret pd arbetsgivarna, ndgot som Svenskt Niringsliv i sin
rapport Psykisk ohdlsa- mer dn en arbetsmiljofrdga menar dven vilar pa de anstillda. (Svenskt
néringsliv, 2015). Arbetsplatsen betraktas vara en lamplig arena for hdlsofrdimjande och
preventiva insatser da arbetstagare i snitt spenderar 60 % av sin vakna tid dédr (Endersen
Reme, 2013). I de fall stress dr ett resultat av orimliga eller svara arbetsforhdllanden riacker
det inte att rikta sig till individen, utan det krdvs storre fordndringar. En ny AFS kom 2016
Organisatorisk och Social arbetsmiljé (AFS 2015:4) som tydliggdr arbetsgivarens ansvar att
bl.a. forbygga ohidlsosam arbetsbelastning, vidta dtgarder mot ohélsosam arbetstid och sérskilt

uppmaéarksamma mojligheter for aterhdmtning.

2.2 Arbetstidsforkortning

I Brynjas och Bildts (2005) litteraturgenomgéng av studier kring arbetstidsforkortning stir det
sammanfattningsvis att det inte finns ndgra klara bevis pd att det medfor en forbattring i den
medicinska hélsan. En forklaring kan vara att studierna pdgatt under alltfor kort tid och att
forskare enbart métt den medicinska hélsan och inte det upplevda sociala vilbefinnandet. Det
sistndimnda &r ndgot som ingdr hdlsodefinitionen fran WHO, som fastslar att; Health is a
state of complete physical, mental and social well-being and not merely the absence of

disease or infirmity.” (WHO, 1948)



Foretagsekonomen Birgitta Olsson (1999) har genomfort ingdende studier av sex timmars
arbetsdag for anstdllda vid Stockholm stad inom vardsektorn. Hennes studier visade starka
beldgg for att det sociala livet och balansen mellan jobb och fritid forbattrades, liksom
konditionen och somnkvaliteten hos de anstéllda. Utifrdn blod och urinprover ségs dven ett
samband till stressminskning. Ur foretagsekonomisk synpunkt tar Olsson upp att en
arbetstidsforkortning kan vara en givande och nddvédndig modernisering som pa sikt skapar
forbattrad konkurrenskraft och minskade systemforluster genom t.ex. maskning. Pé
samhillsniva ser hon positiva effekter genom att produktionen effektiviseras, arbetstillfallen
delas och ddrmed okas, minskade utbetalningar fran a-kassa och andra sociala kostnader samt

tryggare uppvaxt for barnen i samhéllet.

Christer Sanne delar Olssons resonemang och kritiserar i1 sin studie Hur mycket arbete
behovs? (1989) att diskussionen kring arbete och arbetstid utgér frdn rent ekonomiska
perspektiv. Han driver tesen om livskvalitet vilken han anser kan std utanfor idén om
konsumtion som beldning. Sanne myntar begreppet kulturell konsumtion som en viktig del 1
debatten vilket han menar innefattar aktiviteter som bl.a. dansa, spela och ldsa. Sanne skriver
dven 1 sin bok Arbetets tid (1995) att dagens behov forvintas vara pd ett visst sdtt i dagens
forskning: produktionen ska och maste Oka, vilket leder till att vi foljaktligen maéste
konsumera och saledes arbeta mer. Sanne anser att referera till behov ar ett sitt att forklara,
legitimera och reproducera den kapitalistiska ordningen fastin manga strivar efter mer &n att

endast konsumera.

Arbetslivsinstitutet genomforde &r 2007 en omfattande studie som presenterats i boken
Arbetstidsforkortning och hdlsa. Hiar framkom resultat pa forbéttring av den upplevda hélsan
bland personalen som arbetade sex timmars arbetsdag. I studien fick drygt 400 personer med
olika jobb inom offentlig sektor g& ner i arbetstid medan en referensgrupp med ungefdr lika
ménga fortsatte jobba som vanligt. Studien pédgick i 18 manader och efterat gjordes en
utvirdering dar gruppen som fatt minskad arbetstid upplevde mindre stress och trétthet och
overlag madde battre &n referensgruppen. Forskarna hade, liksom manga fore dem, svart att
méta de fysiologiska effekterna av forsoket men framfor samtidigt att uppskattad subjektiv

hélsa faktiskt kan betyda minst lika mycket som objektiv hélsa.



2.3 Aktuella forsok med arbetstidsforkortning

Svartedalens dldreboende i Goteborg har under 23 manader mellan 2015-2016, genomfort ett
forsok med sex timmars arbetsdag som fo6ljts av forskning frdn Pacta Guideline (Lorentzon,
2016). Forsoket utredde vilka effekter en arbetstidsforkortning fick for béade
underskdterskorna, hyresgésterna (brukarna) och ekonomin. De anvidnde Soldngens
dldreboende som referensboende for studien. Det fanns efter 18 ménader med sex timmars
arbetsdag flera positiva samband med arbetstidsforkortning, bland annat forbattrad upplevd
hélsa, arbetstagarna kinde sig piggare, lugnare och upplevde att de hann med sitt arbete
béttre. Sjukskrivningarna lag efter 18 méanader pé 6,3 % pa Svartedalens dldreboende jAmfort
med Soldngens dldreboende som lag pad 12,8 % och snittet i Goteborgs stad som var pa
12,2 % (Lorentzon, 2016). Aktiviteterna med hyresgésterna dokade dven med 80 % under
perioden. Den sista studien fran Svartedalens dldreboende 23 mdnader med 6 h presenterades
pa Handelshogskolan i Goteborg (Foreldsning 26/4, 2017) dér de ekonomiska utrdkningarna i
studien kritiserades. Vid utrdkningen togs kostnaden for projektet minus de kostnader som
forsdkringskassan hade sparat i form av uteblivna erséttningar for de 15 nyanstillda
underskoterskorna. Det rddde dock delade meningar kring detta antagande da alla
underskoterskorna inte var arbetsldsa innan de borjade pa Svartedalens dldreboende. Aven om
studiens forsok att rikna ut de samhéllsekonomiska effekterna kritiserats sd belyser det dnda
en poidng; i de fall en arbetsforkortning innebir fler arbetstillfallen och sysselsétter personer
som annars skulle ha a-kassa, hdmtas en del av arbetsforkortningens kostnad in i form av

uteblivna bidrag.

Ett annat forsok med sex timmars arbetsdag har pagétt pd ortopedavdelningen vid Mdlndals
sjukhus (Gyllensten et al, 2017). Resultatet var ensidigt positivt: vrdkderna har minskat da
avdelningen kunnat utdka sina Oppettider. Vidare upplevde de anstdllda en mer héllbar
arbetssituation med béttre dterhdmtning och battre arbetsklimat. Arbetstagarna menade dven

att mer ledig tid gav en annan energi under arbetet, vilket ledde till att de gjorde ett bittre

jobb.

2.4 Flexibel arbetstid

Nér det talas om arbetstidsforkortning ndmns ibland dven flexibel arbetstid. Frigor om

arbetets tid och forliggning diskuteras i Statens Offentliga Utredning (SOU 2002:6) dar



flexibilitet ses som efterstravansvért frdn bada arbetsmarknadens parter. I utredningen
beskrivs flexibel arbetstid, dvs. mojligheten for den enskilde arbetstagaren att sjdlv bestimma
sin arbetstid, som ett verksamt medel for att motverka negativ stress. Genom att anpassa
arbete och privatliv minskar den totala stressituationen, vilket far positiva konsekvenser och

motverkar langtidssjukskrivningar.

2.5 Internationell forskning

Resultat fran en metastudie gidllande Work-Life Balance visade 1 26 av 30 studier ett samband
mellan hogt antal arbetstimmar och mindre balans mellan arbete och privatliv (Albertsen et al,
2008). I en brittisk undersokning frdn ar 2002 (National Centre for Social Research, 2004)
stalldes fragor till 2 316 personer om sysselsdttning, omsorg, familj, arbete och kdnsroller i
England, Wales and Skottland. Tvd tredjedelar holl med om péstdendet att det &r sd pass
mycket saker att gora i hemmet att tiden inte ricker till. En tredjedel medgav att livet hemma
ar stressigt. Resultaten visade att majoriteten upplevde att arbetet paverkade fritiden men
ddremot var det fa som svarade att de 1dt ansvaret for hemmet eller familjen paverka arbetet.
Endast en handfull holl med om péstdendet att det var svart att koncentrera sig pd arbetet pa
grund av familjeansvaret, vilket ger en bild av att det & hemmet och familjen som blir lidande

pa grund av arbetet men séllan tvértom.

Frankrike &r det land i Europa som brukar diskuteras géllande arbetstid. I SOU 2002:22
presenteras en jamforelse kring arbetstiden i Europa och avsnitt tva behandlar

35-timmarsveckan i Frankrike som infordes ar 2000. Som framsta argument for inférandet
hade den franska regeringen att minska arbetslosheten. I slutet av studien presenteras en
utvirdering diar det fastsldas att det ar svart att finna ndgra tydliga effekter av
arbetstidsforkortningen, &ven om de anstdllda upplever 6kad livskvalitet genom o6kad fritid.
Det fanns dven negativa aspekter sdsom Okad arbetsbelastning samt mer oregelbundna och
oforutsedda arbetstider. Géllande arbetslosheten i Frankrike s visar studien att den minskade
efter inforandet av 35-timmarsvecka fran 11,8 % till 9,5 %. Dock skedde liknande
minskningar av arbetsloshet i flera lander i Europa under denna period, sa det dr svért att

faststilla om det verkligen hade att géra med arbetstidsforkortningen i1 Frankrike.
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3 Teori

Vi kommer inledningsvis att gd igenom valda teorier utifrén de teman vi identifierat fran var
empiri sdsom Work-Life Balance, Work-Family Conflict, Empty Labor, Employer Branding
och organisationsutveckling och trender. Vi kommer direfter redogoéra for olika
motivationsteorier som i senare avsnitt hjdlper oss att pd en mer abstrakt nivéd tolka vara

resultat.

3.1 Work-Life balance

Dagens organisationer stravar efter allt mer effektiva medarbetare som samtidigt forvintas
kunna arbeta l&nga arbetsdagar och ta med sig arbetet hem vid behov (Jones, Burke &
Westman, 2006). Konkurrensen leder till att allt fler kéinner press att anpassa sig till detta
arbetssdtt, samtidigt som det “psykologiska kontraktet” som finns mellan arbetsgivare och
arbetstagare har fordndrats. Forr bestod kontraktet av ett utbyte mellan anstédllningstrygghet
fran arbetsgivaren och lojalitet frdn arbetstagaren. Idag bestar kontraktet istdllet av
anpassningsbara och hogpresterande arbetstagare i utbyte mot utvecklingsmojligheter och
flexibilitet (Dunford, 1999). Kontraktet vilar pd grundantagandet att bada parter kommer att
folja kontraktet s& lange som det dr fordelaktigt for dem bada. Flera forskare (se Dunford,
1999) hiavdar dock att minga arbetsgivare idag inte forstétt att det foreligger ett nytt avtal och
inte forstir virdet av flexibilitet frin den anstillde, vilket leder till missndje och bristande
engagemang frdn den anstélldes héll. Flexibel arbetstid presenteras i dagens debatt som ett
alternativ till arbetstidsforkortning, men fragan dr om dessa tva begrepp star i kontrast till
varandra. En kortare arbetsdag kan ocksa anses innehdlla 6kad flexibilitet mellan arbete och

privatliv.

Work-Life Balance ér ofta beskrivet inom forskningen ur ett feministiskt perspektiv kopplat
till jimstélldhet. Hochschilds kénda forskning frén 80-talet The Second Shift beskriver att da
kvinnor trddde in pa arbetsmarknaden foljde Ovriga strukturer och attityder inte med
(Hochschild, 1990). Fallet &r att kvinnan fortfarande tar hand om de uppgifter som en géng

lag i hennes roll som hemmafru, trots att hon numera iven har ett heltidsjobb. Aven om
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ménga par i1 hennes studie ansdg sig vara jdmstdllda s& fann hon skillnader i de olika
arbetsuppgifternas karaktdr. De typiska uppgifter som mén utfor sdsom att laga oljeremmen 1
bilen eller klippa griset kan utforas nédrhelst mannen kan och behdvs inte utforas pd daglig
basis. Att stidda, tvitta, ta hand om barnen och laga mat som kvinnor vanligtvis utfér méste
ddremot goras varje dag. Hochschild beskriver det som att kvinnan efter jobbet gér pd sitt

“andra skift”.

Hochschild har dven gjort studier kring forandrade attityder mellan arbete och fritid och
presenterar sina resultat i sin bok The Time Bind- when work becomes work and work
becomes home (1997). Hon fann att majoriteten uppger att “familjen kommer forst”, men att
de anstdlldas prioriteringar och handlingar inte alltid dverensstimmer med det. Hochschild
fann i denna studie att arbetet till skillnad frdn hemmet sdgs som en plats for aterhdmtning,
sociala relationer, gemenskap och uppskattning. Hon forklarar det som att i takt med en allt
hogre stressnivd pa och utanfor arbetet blir fritiden mer anstrdngd och mer lik en arbetsplats.
En femtedel av de hon intervjuade upplevde en skiftning- jobbet kidndes som hemma och

hemmet kéndes som jobbet.

3.2 Work-Family Conflict

Work-Family Conflict kan sigas bestd utav tre konflikter baserat pd tid, anstringning och
beteende (Greenhouse & Beutell, 1985). Kampen om tiden utgar frén att tid &r en begridnsad
resurs och familj och arbete tdvlar om denna. Tidskonflikten far foljder &t bada hall- ett
kravfyllt arbete leder till mindre tid for familj och likasd kan en kravfylld fritid leda till
franvaro pé arbetet. Anstrangningskonflikten forklarar hur negativa kinslor fran en domén av
livet spiller 6ver pd den andra, exempelvis kan stress pd arbetet leda till irritation pé
familjemedlemmar och tvirtom kan bekymmer i familjelivet flyta 6ver till individens arbete
och arbetstillfredsstéllelse. Den tredje konflikten som &terfinns inom ramen for arbete och
fritid 4r beteendebaserad. Konflikten bestér av att ett visst beteende i en roll dr motsédgelsefull
till ett 6nskat beteende i den andra. Det kan till exempel rora sig om att individen pé arbetet
forvantas vara maélstyrd, aggressiv och uppgiftsorienterad medan hen i rollen som

familjemedlem i motsats forvintas vara kérleksfull, trygg och stottande.
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3.3 Empty Labor

Med Empty Labor, eller maskning, asyftas den tid som ldggs pé privata angeldgenheter under
arbetstid. Det kan rora sig om omedveten spilltid som toalettbesdk eller kallprat i korridoren,
eller medveten spilltid sdsom privata telefonsamtal eller surfande pé internet (Paulsen, 2013).
Vidare menar Paulsen att mdjligheterna till, eller risken for Empty Labor ser véldigt olika ut i
olika branscher, samt att det kan vara svart att méta vad som faktiskt & Empty Labor da en
del arbeten fOrutsdtter att arbetstagarna dr aktiva pa sociala medier och liknande under

arbetstid.

Studier (citerat i Paulsen, 2015) har visat att vi i genomsnitt maskar mellan 1,5 — 3 timmar om
dagen pd arbetet. Méinga péfrestande arbeten inom exempelvis varden ddr arbetet med
ménniskor inte gér att forutséga innebdr en minskad mojlighet till vila och aterhdmtning. I
andra branscher finns dock spilltid som hade kunnat minskas eller tas bort och pé sa vis dka
produktiviteten hos medarbetarna. Detta blir en paradox nir man diskuterar begreppet Empty
Labor, nimligen att de arbeten med hog belastning och {4 stunder av tomt arbete 4r i manga
fall de som ér i storst behov av vila och aterhdmtning under arbetspasset (Vardfokus, 2013).
Forskning har kommit fram till att "kostnaden" for Empty Labor blir ett produktionsbortfall
pa mellan 3040 % (Paulsen, 2015).

3.4 Employer Branding

“Personalen dr var viktigaste resurs” dr ett uttryck som ménga foretag anviander for att pavisa
vérdet av sina medarbetare och uttrycket dr s& pass vanligt att det néstan blivit en floskel (Du
& jobbet, 2013; Chefsblogg, 2011). Det dkade intresset for personalens vilbefinnande och
strategin att anvénda detta 1 marknadsforing som arbetsgivare kallas Employer Branding. Vi
tar upp begreppet dia vi fann att detta var en anledning till att genomfdra en

arbetstidsforkortning bland personerna vi intervjuat.

Employer Branding dr definierat som “en malinriktad och 14ngsiktig strategi for att hantera

medvetenhet och uppfattningar hos anstillda, potentiella medarbetare och relaterade
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intressenter med avseende pé ett visst foretag” (var Oversittning, Sullivan, 2004). 1 samma
anda foreslar The Conference Board (2001) att betrakta det som: Arbetsgivarens varumirke
faststéller foretagets identitet som arbetsgivare. Det omfattar foretagets vardesystem, policy
och beteende kring madlen att attrahera, motivera och behalla foretagets nuvarande och

potentiella anstéllda” (vdr dverséttning, The Conference Board, 2001).

Marknadsforing brukar i sedvanliga ordalag omfatta en produkt, men gar ocksé att genomfora
inom HR-omrddet genom de anstdllda. Att integrera HR-aktiviteter som rekrytering,
kompetensforsorjning och utveckling av personal under ett och samma paraplybegrepp far
vésentligt annorlunda resultat 4n om dessa aktiviteter genomfordes separat, vilket gor att

begreppet vuxit i popularitet hos chefer och pa ledningsniva (Backhaus och Tikoo, 2004).

3.5 Organisationsutveckling och trender

Organisationsutveckling (OU) dr sprunget ur Human Relations-rorelsen och kan ses som ett
satt for organisationer att utvecklas genom att ledningen aktivt ger fOrutsdttningar for
medarbetarna att utvecklas (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014). OU hénger ihop med olika
trender som visar sig pd arbetsmarknaden och det har funnits tydliga sddana de senaste 50
aren. Under 70-talet blev det viktigt med en demokratisk arbetsplats, 80-talet kom att handla
om utveckling av god foretagskultur och pa 90- och 00-talet var det platta och chefslosa

organisationer med personlig utveckling i fokus.

Vid ndrmare studier av trender har forskare kommit fram till att det inte nddvéndigtvis dr
sjdlva trenden som &r det som leder till OU, utan att det &r férdndringen i sig som motiverar
medarbetarna att utvecklas och gora ett bittre jobb (Lindkvist et al, 2014). Att ge individerna i
en organisation uppmérksamhet, exempelvis genom att géra de medvetna om att de deltar i en
undersokning, har visat sig kunna leda till en 6kad produktivitet. Det kinda Hawthorne-
experimentet vid Western Electrics fabrik var startskottet for Human Relations-rorelsen pé
1920-talet. De fann att deltagarna hdjde sin produktivitet 1 industrin nir ljuset hdjdes men
dven nér det sdnktes, till och med under den nivan de hade haft tidigare. De anstillda verkade
prestera béttre pd grund av uppmérksamhet som kom utan sjélva deltagandet i ett experiment.
Fran denna inriktning vixte sedan intresset kring vad motivation gér med arbetsengagemang

som vi gar valt att studera ndrmare for att forklara vara resultat.
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3.6 Motivationsteorier som forklaringsmodell

Motivation syftar till den energi och drivkraft som finns inneboende i ménniskor (Lindkvist et
al, 2014). Det gar att studera motivation till specifika situationer, exempelvis att motiveras av
att gora karridr, men gér dven att tala om som karaktéristiska drag for en bestimd individ s.k.
motivationsmonster, vilket innebér en vidare betydelse. Abraham Maslows motivationsteori
och behovstrappa, har trots bristande empiriska bevisning, vunnit stor genomslagskraft och &r

idag standard inom ldrobdcker 1 organisationsteori.

Maslow klassificerade i en hierarkisk ordning ménskliga behov och stod for tron pa att vi har
en medfodd stravan efter att vixa, som ligger till grund for vara motiv med mélet av
sjalvforverkligande (Maslow, 1943). Det fOrsta steget i behovstrappan innehdller de
fysiologiska behoven sdsom mat, somn och sex. Den andra nivdn benimns som
trygghetsbehov- ménniskor behover sékerhet, skydd, fred och trygghet. Den tredje nivan ror
behovet av kirlek, samhorighet och gemenskap som ges i form av ménsklig interaktion frén
familj och véanner. Denna nivén kallas dven “’sociala behov” och inkluderar d& d@ven acceptans
och forstéelse, delaktighet och grupptillhorighet och det att kinna sig behovd. Det stir
beskrivet att vi dr flockdjur som strdvar efter att minimera kénslor av ensamhet och
alienering. Den fjérde nivdn bendmner Maslow som “Esteem Needs” och handlar om respekt
fran andra men ocksd sjélvrespekt. Detta inkluderar prestationsforméga, oberoende, frihet,
prestige och uppmérksamhet fran andra. Den sista nivan &r sjidlvforverkligande och é&r
forklarat som “strdvan efter att bli mer och mer som den man ar- att bli allt som en &dr kapabel

till att bli” (Maslow, 1943. Vér dversittning, s 383)

En forenklad version av modellen ger att en behovsnivéa behdver vara helt tillfredsstilld for att
kunna klédttra till nista nivd (Maslow, 1943). Maslow anser sjilv att detta dr en alldeles for
enkel och teoretisk tolkning och menar att vergangarna dar gradvisa och att ménga av
personer endast dr delvis tillfredsstillda med sina behov. Han tar som exempel en
genomsnittlig ménniska som ar 85 % ndjd med sina fysiologiska behov, 70 % ndjd med sina
trygghetsbehov, 50 % ndjd med sin a kérleksbehov, 40 % med sina sjélvfortroende behov och

10 % 1 sina sjdlvforverkligande behov.
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Aven om det visat sig vara svart att bevisa Maslows modell pa grund av dess generella
karaktdr, har forskare baserat nya teorier utifran denna. Paulsen tar i Arbetssamhdllet (2010)
upp att ménga psykologiska motivationsteoretiker missat att sdrskilja ”sanna” frén “falska”
behov av anledning att de inte varit inriktade pa att kritiskt ifrdgasatta konsumismen (Paulsen,
2010). Han behandlar Eric Fromms &sikter om svarigheterna med den subjektivistiska
héllningen, som innebér att d& en person sjdlv upplever sig behdva négot bildar det ett behov,

oavsett om det hdrror fran ett psykologiskt eller kulturellt (skapat) behov.

Hedegaard Hein (citerad i Lindkvist et al, 2014) anser att det dr tid for att ge de gamla
méstarna av klassiska motivationsteorier en djupare insikt som bittre kan bidra till dagens
arbetsmarknad med hogspecialiserade och kreativa medarbetare och inriktar sig till
motivation 1 organisationssammanhang. Hennes definition av den kreativa och
hogspecialiserade medarbetaren ér att denne har akademisk kunskap eller erfarenhet inom en
viss profession som dr avgdrande for att kunna losa komplexa problem och att denne dérfor
inte dr utbytbar (Lindkvist et al, 2014). Utifran sin forskning har hon definierat fyra olika
typer av hogspecialiserade medarbetare som kan placeras pa en skala utefter viljan att
uppoffra sig och sin mentala energi till sitt arbete. Den som har storst vilja till uppoffring”
har existentiella motivationsfaktorer som kall och sdkande efter mening, vilket
ledningen/cheferna har svart att motivera. Det som Hedegaard Hein menar att en arbetsgivare
kan gora idag for att motivera sina anstéllda dr att se till att ramarna kring arbetet och
arbetsvillkoren mojliggdr de anstélldas inre motivationer. Den hogspecialiserade och kreativa
medarbetaren dr med andra ord svarare att motivera, men gar att paverka indirekt genom att

skapa en kultur dir den anstillde kan uppleva autonomi och flow.
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4 Metod

4.1 Perspektiv

Vi hade som utgdngspunkt infor denna studie att intervjua de anstillda som genomgétt en
arbetstidsforkortning och se hur det paverkade deras livskvalit¢ och Work-Life Balance. Nar
vi kontaktade de foretag som vi visste genomfort forsok med arbetstidsforkortning fick vi till
svar att det inte var mdjligt pa grund av tidsbrist. Samtliga var dock villiga att sjdlva bli
intervjuade och vi bytte ddrmed inriktning pa studien till att intervjua initiativtagarna bakom
forsoken. Det kan dérfor ses som att vi antar organisationens perspektiv, d& vi intervjuat

chefer och initiativtagare som organiserat forsoket.

4.2 Kvalitativ undersokning

Vi har valt att utgd ifrdn en kvalitativ metod d& denna metod enligt Bryman riktar in sig pa
deltagarnas perspektiv, och kvantitativ forskning snarare betonar forskarens perspektiv
(Bryman, 2011). Vi vill med vart &mnesval f4 fram och belysa de intervjuades erfarenheter
och da tidigare forskning och empiri inom detta &mne ar bristféllig s& dr en kvalitativ metod
att foredra da den mer har som syfte att skapa teori @n att bekréfta den. Vi har inte hittat ndgon
tidigare forskning som studerat privata organisationers motiv och utfall av
arbetstidsforkortning och av den anledningen handlar avsnittet kring tidigare forskning om
generell arbetstidsforkortning, dar mycket som skrivits dr kopplat till hélsa. Vi har genomfor
studien utifran en abduktiv metod d& vi har rort oss mellan teori och empiri (Alvesson &
Skoldberg, 2007). Vi borjade med att ldsa om arbetsbegreppet, sjukskrivningar och work-life
balance da vi ansag att det var relevanta omraden for &mnet. Vi har sedan fyllt pd med teorier

utefter de svar vi mottagit fran véra respondenter.

4.3 Urval

Vi har genomfort telefonintervjuer med 4 stycken initiativtagare bakom arbetstidsforkortning,
nirmare bestdmt tre Vd:ar och en personalchef. Foretagen vi intervjuat listas nedan.Vart urval
ar malinriktat vilket enligt Bryman innebér att deltagare véljs ut pa grund av deras relevans

utifran forskningsfrdgor som formulerats (Bryman, 2011). Da urvalet dr mélstyrt vill forskaren
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fd en fOrstaelse for en social foreteelse, alltsd inte ha som syfte att mdjliggora en

generalisering till en storre population.

4.4 Foretagen vi intervjuat:

4.4.1 IP 1- Reklamforetag
Grundat 1996 — Visby. Fyra heltidsanstéllda + en deltidsanstélld

Péaborjade forsoket 1 januari 2016, har fortfarande sex timmars arbetsdag.

4.4.2 1P 2- Produktions-, Presentationsbyra
Grundat 2011 — Falun. Atta heltidsanstéllda.
Péaborjade forsoket 1 augusti 2015, avslutades 1 augusti 2016. Har idag 8 timmars

arbetsdag med 6 timmar som fast tidsram och resten flexibel arbetstid.

4.4.3 IP 3-Apputvecklingsforetag
Grundat 2009 — Stockholm. 10 heltidsanstéllda

Péaborjade forsoket i september 2014 och gick dver till forsok med sju timmar hosten

2016.

4.4.4 IP 4- Séljavdelning inom telekom
Grundat 2007 — Stockholm. 25 anstéllda.
Paborjade forsoket i februari 2016, avslutades i april 2016. Har idag 7.5 timmars

arbetsdag och emellandt sex timmar arbetsdag som hemgéngsmal.

4.5 Tillvigagingssiitt

Vi har genomfOrt vara intervjuer over telefon da vi p.g.a tidsbrist inte haft mdjlighet att
intervjua respondenterna pa plats. Telefonintervjuer har bade for och nackdelar, d& de r ett
billigare och mer effektivt alternativ jamfort med direkta intervjuer men kroppsspraket gér
forlorat som innehaller viktig information (Bryman. 2011). Bryman menar dock att det finns
beldgg for att skillnaderna dr sa pass smé och att svaren kan bli lika djupgaende som vid en
direkt intervju. Samtalen har spelats in och &r mellan 40- 60 minuter langa och vi har utgatt
frdn semistrukturerade intervjuer som hirletts ur valda forskningsfrdgor. Semistrukturerade

intervjuer utgér enligt Bryman frén en férdig intervjumall dir respondenterna dnda har stor
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frihet att utforma sina svar som de sjélva vill och intervjuaren har ocksa utrymme att 14gga till
fragor utifrdn respondenternas svar (Bryman, 2011) Detta innebér att intervjun kan avvika
fran den intervjuguide som skapats, vilket ar Onskvédrt dd fokus &r att fi fram det som
intervjupersonerna tycker dr relevant och viktigt. Vi har valt att utgd ifran en teoristyrd
tematisk analys for att sammanfatta de resultat vi fatt in genom véra intervjuer. Vid tematisk
analys identifieras olika teman frdn den studerade empirin som dérefter kopplas ihop med

valda teorier i resultatdelen (Bryman, 2011).

4.6 Avgriansningar

Vi ser mirkbara skillnader i bdde organisatoriska och ekonomiska forutsittningar mellan
offentliga och privata forsok med arbetstidsforkortning och har dédrmed valt att avgrénsa oss
till privata bolag. Merparten av tidigare forskning har ocksd fokuserats pa
arbetstidsforkortning inom offentlig sektor, vilket gor det intressant att ndrmare studera det
andra. Var studie dr inriktad pa svenska foretag, da det hade blivit allt for omfattande att

studera internationella forsok.

4.7 Etiska principer

Vi har foljt informationskravet, som enligt Bryman (2011) innebér att respondenterna blir
informerade om att deras deltagande &r konfidentiellt och frivilligt. D& antalet foretag som
genomfort en arbetstidsforkortning inte dr s& manga, skulle den intresserade med lite
anstrangning &dnda kunna lista ut vilket foretag det rér sig om vi bendmner foretag som
“produktionsbolaget”. Vi har tagit detta 1 beaktande och skickat ut en friga till respondenterna
for att se ifall de 4&r medvetna om detta faktum och godkédnner sitt deltagande trots detta. Vi
har dven f0lj de tre Ovriga kraven utifrdn vetenskapsrddets forskningsetiska principer:

samtyckekravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 1990).

4.8 Kritik mot metod

Anledningen till att vi har ett mindre antal intervjuer &r att det &nnu inte finns s4 manga
foretag som provat sex timmars arbetsdag. Kvalitativ forskning far ibland kritik for att vara

subjektiv, menat att resultaten ligger i forskarens osystematiska uppfattningar om vad som &r
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betydelsefullt (Bryman, 2011). Vi har arbetat med att forsoka se pd respondenternas svar pa
ett s objektivt sdtt som mgjligt genom att bada tvd arbetat med genomgang av
transkriberingen och studerat materialet utifran tematisk analys. D& syftet med studien é&r att
se till anledningar, genomforande och effekter av en arbetstidsforkortning vill vi understryka
att vi ldgger minst lika stor vikt vid de svar som berdr de negativa effekter som uppstatt. Vi
tar inte heller stillning i1 frdgan, utan ar intresserade av att belysa den faktiska situationen som
idag dr radande pé arbetsmarknaden. Svaren pd vara fragor kommer fran de personer som lag
bakom forsdken och vi dr medvetna om att svaren kring hur de anstédllda pd deras foretag
uppfattade omstillningen kan vara vinklade. Genom vart metodval dr vi &ven medvetna om
att resultaten ej kan klassas som representativa da intervjuer genomforts med ett fatal personer
och att dessa inte kan anses representera alla organisationer som genomgétt eller kommer

genomga en arbetstidsforkortning.
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5 Resultat

Vi kommer i detta avsnitt presentera de huvudsakliga resultat som framkommit under véra
intervjuer. Resultaten kommer presenteras genom de olika teman vi identifierat och
kopplas till de teorier och tidigare forskning vi i tidigare avsnitt redogjort for. De teman vi

kommer ta upp ar foljande:

e Effektivitet

e Kvalitet

* Arbetsmiljo

e Halsa

* Trend

* Work Life Balance

e  Motivation

5.1 Effektivitet

Samtliga av véra respondenter inforde arbetstidsforkortning som ett medel for att hitta mer
effektiva och smarta sétt att arbeta pa. De tre foretagen som arbetar i kreativa branscher (IP 1,
2 & 3) berittar att det ldtt blir att de anstéllda surfar under arbetstid, men att de ocksa till viss
mén behdver folja med bland trender och gora omvérldsanalyser kontinuerligt. De ansag dock
att de behdvde en tydligare struktur och ett okat fokus péd arbetsuppgifterna. En av
respondenterna uppgav att produktiviteten oftast inte ar sdrskilt hog den sista timmen pa
dagen och en annan framfor att han inte tror att vi klarar av att vara fokuserade atta timmar
om dagen. Flera av respondenterna nidmner ocksa att privata drenden utfors under arbetstid.
Detta samstdmmer med teorin om Empty Labor, vars begrepp syftar till den tid under arbetet
som ldggs pé privata aktiviteter, t.ex. privata telefonsamtal eller surfande (Paulsen, 2010). I
enlighet med teorin sd kan det vara svart att midta Empty Labor da vissa yrken, vilket vara

respondenter verifierar, forutsitter att de till viss del ska vara aktiva pa sociala medier.
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Det foretag vi har intervjuat har velat identifiera denna spilltid och eliminera den sa att de
anstéllda istillet efter arbetstid har tid for privata drenden och aktiviteter. Det visade sig
fungera vél for tre av foretagen som idag har kvar forkortad arbetsdag (6, 7 och 7.5 h) med

bibehéllen produktivitet. IP 1 uttrycker det séhér:

Vi har jobbat en del med att effektivisera oss, och det kdnns som att alla tagit
ansvar for det hdr, man ar béttre pé att hjdlpas &t och delegerar till varandra nér det
behovs. Det var faktiskt ndgot som forvdnade mig, alltsé att effektiviteten hojdes sé
pass markant utan att vi egentligen behdvde gora sarskilt mycket. Vi blev béttre pé
att lira oss att fokusera pa det viktiga, inte sitta och finslipa pd en bild till

odndlighet liksom.

Tva av foretagen framhéller en viktig podng- de inte tog bort faktiskt arbetstid, alltsa tid de
utforde arbete pd, utan att de tog bort tiden de inte arbetade pa. Detta tyder pé att de lyckades
med sitt mal att identifiera spilltid under arbetstid, som Paulsen bendmner som Empty Labor,
vilket enligt studier kan std for produktionsbortfall pa ca 3040 % (Paulsen, 2015). Vi har inte
fitt en bild frén respondenterna av att deras anstillda satt det i system eller “maskat” vilket
har en ndgot negativ klang pa svenska, utan att det i deras fall var s att arbete och privata
aktiviteter flutit samman. Nir de inférde sex timmar arbetsdag hojdes fokus pa

arbetsuppgifterna och IP 2 exemplifierar det sdhér:

Vi himtar hem timmarna pd andra stéllen istéllet sd att tiden som vi jobbar, alltsd
den effektiva arbetstiden gick inte ner egentligen, utan vi tog ju bort flaskhalsar och

spilltid s att ndr man vél var pa jobbet var man effektiv och producerade istéllet.

Effektiviteten efter inforandet av sex timmars arbetsdag skiljde sig enligt IP 3 &t for olika

yrkesgrupper, vilket dr vért att belysa:

For dem (programmerarna) innebdr trottheten att de forsvérar sitt arbete. Nu har de
mindre tid, da &dr de tvingade till att tdnka pa ett annat sitt, pd ett mer konstruktivt
sétt, ett mer fokuserat sitt. De har béttre 16sningar och férre fel. For dem sd innebar
trottheten att de upplevde sjélva att de gjorde ett simre arbete. Grafikerna daremot
jobbar lite mer linjért (...) med kortare arbetstid blev det farre bilder som de gjorde.

Antalet farre bilder de gjorde stdr inte i paritet med 25 % nedséttningen av tiden.
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Det var inte sé att de gjorde 25 % farre bilder. Daremot kunde de uppleva en lite

minskad produktivitet.

Detta dr ett tema som varit aktuellt i samtliga fall. Den totala produktiviteten har inte sjunkit
25 % och de tre foretag som inte ldngre har kvar sex timmars arbetsdag valde att utveckla
andra former av arbetsupplidgg av andra orsaker dn minskad produktivitet. IP 3 framfor dven

foljande:

Det ar livsfarligt om man som foretagare tror att de anstédllda utfor 100 % arbete pa
atta timmar och att det skulle innebéra att de pa sex timmar bara kommer utféra 75

% arbete. D& har man missuppfattat hur ménniskan fungerar pa en arbetsplats.
pp g p p

Att de anstillda upplevde att de blev bittre pd sina yrken som f6ljd av mer fritid, var ocksa ett
fenomen som aterfanns i studien pa Molndals sjukhus dér sjukskoterskorna efter en dverging
till sex timmars arbetsdag upplevde att de gjorde ett béttre jobb (Gyllensten et.al, 2017). Vi
ser att det &r ett liknande resultat av arbetstidsforkortning fran tvd helt skilda branscher. Det
ska ocksd ndmnas att cheferna pd de tre kreativa foretagen fordndrade uppliagget pd arbetet

genom att ta bort onddiga mdten och fikor och vissa vilgérenhetsuppdrag.

5.2 Kvalitet

Flera av vara respondenter nimner forutom oOkad effektivitet 4ven argument kopplade till

forhojd kvalitet pa det utforda arbetet. IP 1 beskriver det sdhér:

Bara stoltheten som véira medarbetare upplever Over detta har ju gjort
skillnad. Helt plotsligt tar medarbetarna ett stdrre ansvar och gor ett dnnu
bittre jobb genom att man orkar pd ett helt annat sdtt. Det blir som
merforsdljning ndr man kan komma med forslag till kunden pa idéer som
man tycker skulle passa kundens mélgrupp. S& dar ar ju ytterligare en

positiv effekt.

Det innebir att respondenten inte bara vill tjdna in den kvantitet som gar forlorad genom en

arbetstidsforkortning. Hade en 6kad produktivitet inneburit att de anstédllda gjort lika mycket
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arbete pa sextimmar som pé atta, hade organisationen egentligen inte vunnit ndgot pa det i och
med att de fortfarande betalar 16n for atta timmar. Argumentet om att kvaliteten ocksé
onskades hdjas innebér att hinsyn dven tagits till vad de tvd dkade timmarna for fritid gor
med personalens vilbefinnande, vilket sedan forvéntas ge utdelning i form av ett béttre arbete
med hogre kvalitet. Detta kopplar vi till teorin om Work-Family Conflict, som framhéver att
balansen mellan privatliv och arbetsliv sitts i relation till arbetsprestationen. Ar du lycklig i
ditt privatliv och inte kinner stress och daligt samvete dver att du inte hinner spendera tid med
familj och barn etc. kommer det resultera i en hogre prestation och ndrvaro pa arbetet

(Greenhouse & Beutell, 1985)

Tre av respondenterna jobbar i kreativa branscher och upplever att trottheten, som en foljd av
attatimmars arbetsdag, fOrsvérar deras kreativa arbete och att de genom en
arbetstidsforkortning ville minska stressen och fa piggare och gladare medarbetare. I fallen
med foretagen vi intervjuat har man sagt till att medarbetarna att stdrre fokus behdver liggas
pa arbetet nér de vél dr dér. P4 sd vis fir de mer tid over till familj och fritid, samtidigt som de
blir piggare och gladare vilket leder till att de gor ett bittre jobb. Enligt Maslows
motivationsteori kan detta forklaras som att arbetsgivarna forsoker tillfredsstélla
arbetstagarnas grundldggande behov av kirlek till familj och vinner genom mer fritid. IP 1

sager foljande:

Familj och vinner mérker ju ocksé att man mar béttre och har mer tid hemma med
barnen och inte behdver stressa och ha daligt samvete jamt. Balansen att vi mar bra
och vi gor bra grejer tror jag 4r det som mirks tydligast. Ar man ndjd med sin

arbetssituation gér man ett bra jobb och sen mér man battre i livet dd ocksa.

5.3 Arbetsmiljo

Ett tema som tvd av de intervjuade mérkte var en positiv fordndring pé arbetsmiljon, som
dven det tredje foretaget upptickte under det forsta halvaret. IP 2 beskrev det sdhir: ”Det vart
en helt annan arbetsro, ett helt annat fokus. Det vart tyst inne ddr man sitter och jobbar och

man var mycket mer fokuserad pa sin arbetsuppgift.”
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Samspelet mellan de anstéllda blev béttre pa grund utav att personalen var lugnare och mer
utvilad &n tidigare. IP 3 fOrklarar att det uppstod mindre konflikter som foljd av

arbetstidsforkortningen:

Det blev farre konflikter och slitningar mellan de anstédllda. Nar man inte har den
hér trottheten utan energi att 16sa saker och ting s& innebar det farre konflikter. Det

gjorde att sammanhdllningen blev béttre dven av den anledningen.

Flera av respondenterna talade om att medarbetarna upplevde en hdg stress savil pd som
utanfor jobbet, vilket som péverkade deras prestation negativt. IP 1 framfor att nér tiden pa

arbetet minskade blev stimningen bittre badde pa och utanfor arbetet:

Ja, det ena leder ju till det andra. Ju mer man behover umgas med folk desto
trottare blir man pd dem. S& enkelt dr det ju. Sen kan man tycka om sina
arbetskamrater hur mycket som helst, men det &r litt att man hamnar snett ibland
och det &r ju faktiskt sd att ens arbetskamrater dr de man umgas mest med i livet,
mer dn familjen néstan. S& det (arbetsmiljon) ar helt klart en sak som blivit béttre
efter att vi inforde sex timmars arbetsdag (...) Familj och vdnner mérker ju ocksa
att man maér béttre och har mer tid hemma med barnen och inte behover stressa och
ha daligt samvete jaimt. Balansen att vi mér bra och vi gor bra grejer tror jag dr det
som mirks tydligast. Ar man ndjd med sin arbetssituation gér man dven ett bittre

jobb.

Vad respondenternas svar pekar pd ér att arbetsmiljon forbittrats till f6ljd av lugnare och mer
harmoniska anstéllda. Vi tolkar dessa svar som ett resultat av ett mer balanserat forhallande
mellan arbete och fritid, enligt teorin om Work-Life Balance. I linje med ”Det nya kontraktet”
(Dunford, 1999) erbjuder respondenterna sina anstéillda en hogre flexibilitet genom en kortare
arbetsdag. Tidsaspekten inom Work-Family Conflict gar ocksé att applicera. Teorin menar att
arbete och privatliv sldss om samma tidsresurs och att uppleva tidsbrist i den ena delen
paverkar kvaliteten och upplevelsen negativt dven i den andra delen (Dunford, 1999).
Hochschild beskriver dven hon att dd arbetet “tar” mer och mer tid frin fritiden blir den mer

anstrangd. Vi fann fran vara intervjuer att respondenterna ifradgasatte detta faktum att de
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spenderar mer tid med kollegor 4n med familjen. Och fran forskningen om stress fann vi att vi

1 princip spenderar 60 % av vér vakna tid pa arbetet (Endersen Reme, 2013).

Samtliga foretag vi intervjuade delade under forsoket upp arbetsdagen i tva skift a tre timmar
med en timmes lunch emellan. Ett av foretagen hade redan en tradition av att alltid ata lunch
tillsammans, men ett ovédntat fenomen uppstod som f6ljd av arbetstidsforkortningen pa dvriga
tre foretag. De anstélla blev, pd grund av mindre tid for kallprat under arbetstid mer ména om
att dta tillsammans och under samma tid. Véra respondenter framfor att de tidigare hade haft
TV:n pé eller att de anstdllda étit sin lunch framfor datorn eller vid olika tider. Vi kan koppla

detta till Maslows teori som menar att gemenskap och delaktighet &r viktiga sociala faktorer.

5.4 Halsa

Sdljavdelningen (IP 4) uppgav att de hade haft problem med hoga sjuktal och att
arbetstidsforkortning var ett sdtt att forsoka minska sjukskrivningarna (och underlitta
rekrytering av ny personal). Ovriga foretag hade upplevde stress men inga problem med hoga
sjukskrivningar. Dock sa trodde de att positiva effekter pa hélsan definitivt skulle visa sig pa
langre sikt. Ett av foretagen gjorde det alltsd som en reaktiv atgird, medan de tre andra gjorde
det 1 ett langsiktigt forebyggande syfte. IP 4 vars séljavdelning hade sex timmars arbetsdag i

tre ménader forklarar effekterna av en kortare arbetsdag:

Det mirkte vi ju direkt att vi fick in flera ansdkningar, det var en enorm
okning. Personalomsittning och sjuktal méarkte vi vél litegrann att det blev
lite béttre, man kanske kom tillbaka snabbare fran en sjukdom ndr man
tanker att sex timmar, ja men det orkar jag. Men inte s mycket som jag
kanske hade trott innan. Men sen fir man ju ha i dtanke ocksa att det hér

forsoket paborjades i februari ndr det ar ratt mycket sjukdomar 1 ruljans.
IP 3 ger en liknande bild av minskade sjukskrivningar: Vi ser att sjukskrivningarna har gétt

ner, de spontana sjukskrivningarna (...) att man kommer sent for man kénner sig krasslig eller

hoppar over en dag for att man kénner sig krasslig. De forsvann néstan direkt.”
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Ur ett samhéllsperspektiv dr det positivt att arbetsgivarna borjat se till medarbetarnas psykiska
vélbefinnande, da kostnaderna for sjukskrivningar relaterade till psykisk ohélsa 6kar och for
att mycket av den stressrelaterade ohilsan &r kopplad till svdrigheterna att fa livspusslet att ga
thop (Regeringen, 2015, jmf Arbetsmiljoverket, 2015). Vi kan vi dven dra kopplingar till
Employer Branding, da glada och hédlsosamma medarbetare bidragit till en positiv bild av

foretaget utat som hjilp dem att rekrytera personal.

5.5 Trend

Flera av de intervjuade uppgav att de genomforde forsok med arbetstidsforkortning for att bli
en mer attraktiv arbetsgivare, vilket innefattas inom teorin Employer Branding. Ett sitt att
attrahera personal &r att som arbetsgivare visa att man bryr sig om sin personal, och att dessa
handlingar kan ligga till grund for framtida arbetstagare blir intresserade att arbeta dir
(Backhaus och Tikoo, 2004). En av respondenterna forklarade att forsoka finna den hér
balansen mellan arbete och privatliv var ett sitt att bli en béttre arbetsgivare. Vi kan ddrmed
tolka det som att Work-Life Balance dr en strategi for Employer Branding. IP 3 beskriver det

sahar:

Det var en annan effekt ocksd som jag inte rdknat med. Det var i den hér
uppsténdelsen betraktades foretaget som ett vdldigt medvetet och engagerat i sina

medarbetare sddar, s& virt PR-véirde 6kade ju drastiskt och det var kul.

Tva av foretagen uppgav att det ligger i deras natur som entreprendrer att ifrdgasétta normer
och véaga prova nya arbetssitt och att detta forsok var ett sétt att ifrigasétta dagens
arbetsnorm. IP 3 beskrev det pd foljande vis: ” I och med att man &r foretagare och
entreprendr sé vill man ju gérna testa nya saker, sé det var vi ocksd noggranna med att det hér
ar absolut inget politiskt stidllningstagande pd ndgot sétt, utan vi ville testa — vad hiander?” IP 2

uttryckte det sahér:

Vi sdg det som ett vanligt entreprendrskap, man maste ju utmana och ifrdgasitta
saker och det gor ju vi dagligen varfor gér man pa det hir sittet med presentationer
och varfor dr det fokus pé detta. Man maste gora det i all delar och detta var ett sétt

att utmana normen for arbetstiden.
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Vi kopplar detta till teorin om trender och organisationsutveckling. Att ligga i framkant och
att arbeta aktivt med att forbéttra situationen for de anstéllda kan anses vara en Employer
Branding-strategi, vars begrepp kan klassas som en trend under det senaste decenniet. Det
visar att foretagen dr medvetna om arbetsmarknadens utveckling och anpassar sig efter den

och méanniskors behov.

5.6 Work-Life Balance

Vi ser att ett genomgéende tema utifrin intervjuerna dr balans. Det var en anledning for de
flesta av respondenterna att infora forsoket, dd de tidigare upplevt for lite tid med familj och
vénner. De kunde kédnna stress och daligt samvete dver att de inte hann ldgga tid pa barnen
och familjen vilket ocksd mérkes pa arbetet. Detta var nagot som samtliga respondenter
uppgav blev bittre for de som hade familj. Vi kan darfor sdga att svaren fran vara
respondenter tydde pd mycket positiva effekter pA medarbetarnas balans mellan arbete och
fritid som f6ljd av en arbetstidsforkortning. Ett citat av IP 3 belyser en bredare bild av hans

motiv for en arbetstidsforkortning:

Det hir klassiska att man spenderar mer tid med sina kollegor 4n sin familj. Och d&
kunde jag kénna att det var ndgot som inte var riktigt rétt. Jag méarkte pd mig sjalv
att det fanns ganska manga tillfdllen nér man inte riktigt orkar kora étta timmar och
man sitter och fipplar och gor lite privata grejer och sadér och dd kidnde jag det har
med att jobba véldigt mycket hela sin vuxna tid och sen ndr man blir dldre ska man
casha ut och vara ledig d&. Hela det systemet tycker jag kidnns konstigt, samtidigt

som man forsoker fa livspusslet att gé ihop.

For produktionsbolaget (IP 2) blev dock sex timmars arbetsdag en stressfaktor nér
arbetsbelastningen dkade under andra halvaret av forsoket. Den tiden de tidigare haft under en
atta timmars arbetsdag till att prata om vidder och vind fungerade tidigare som en
stressreducerande faktor till en hog arbetsbelastning. Nar denna sociala tid nu inte fanns eller
om tekniken strulade s& gick stressnivan upp. IP 2 forklarar att det blev en “annan slags

stress” och forklarar vidare: Vi skapade liksom en fabrik. Gor det du skall fokuserat, prata
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knappt med de andra, sedan gar du hem. Det var ingenting vi ville ha hir, inte den kulturen vi

ville skapa.”

Vi drar paralleller till Maslows behovstrappa och steg tre i trappan som kdnnetecknar kérlek
till familj och vinner men &ven sociala behov i form av grupptillhorighet, gemenskap och
delaktighet (Maslow, 1943) vilka dr behov som kan uppnds pad arbetet under rétt
forutséttningar. En saknad av dessa vdrden tordes ligga till grund for en vilja av att gd tillbaka
till atta timmar, som IP 2 menar att de anstéllda ville. Vi kan ocksé jaimfora det identifierade
temat med Work-Family Conflict. Anstrangningskonflikten som &r en del 1 denna teori
beskriver att en stressad arbetssituation kan spilla GSver pd privatlivet och
familjemedlemmarna. De anstéllda upplevde, enligt IP 2, att det var bittre med atta timmars
arbetsdag (med tva timmars flextid/dag), och detta skulle kunna forklaras utifrdn ovanstiende
teori. Om en anstrangd arbetssituation gor bade arbetet och privatlivet virre, spelar det mindre

roll med tva timmar mer fritid.

5.7 Motivation

Hedegaard Hein (2012) menar att dagens arbetstagare inte gar att motivera lika létt, som
ménga utav de klassiska motivationsteorierna vill antyda, eftersom de styrs av existentiella
motivationsfaktorer som utgoér en grundldggande drivkraft. Genom en arbetstidsforkortning
har arbetsgivarna i det hér fallet i enlighet med dessa teorier, anpassat de yttre ramarna for
arbetet och arbetsvillkoren och pa sa sitt bidragit till att motivera sina anstéllda. Utdver en
omorganisation som skapat smartare arbetsprocesser med mindre mdten och spilltid, har de
anstillda ocksa sjilva bidragit med en stor del for att fi arbetet att ga runt. Aven om vi inte
har nagra utrdkningar eller mottagit siffror sa har de sannolikt hojt sin prestationsnivéd dé tre
av foretagen behdllit samma produktivitet som tidigare, trots mindre arbetstid. Vi ser detta
som ett resultat av att de anstéllda hojt sin motivation utifrdn en motivationsfaktor som verkar
vara mycket verksam- tid. Denna fordndring har liksom Hedegaard Hein anser, mojliggjort
for de anstdlldas inre drivkrafter att blomma ut. Vi ser det som att de studerade foretagen
ligger 1 fas med sin tid, och varit uppmirksamma pa vad deras anstdllda mér bra av och

motiveras utav.
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Samtliga av vara respondenter beskriver att arbetet under forsta delen av forsoket gick vialdigt
bra. Som forklaring till detta verkar det som att forsoket med arbetstidsforkortning resulterat i
en slags Hawthorne-effekt. Alla var 1 borjan inspirerade och engagerade nér de fick mgjlighet
att inga 1 ett slags experiment. For tva av foretagen har Motivationen av att sluta tidigare inte
upphdrt men séljavdelningen pa telekomforetaget avbrot forsoket redan efter tre ménader. 1P

4 delger sin syn till varfér motivationen sjonk pa siljavdelningen:

Sen blev det ju en vana och det kanske ocksa var anledningen till att det blev lite
sdmre resultat i mars och april. Du vet hur det 4r med fordndringar nér négot &r nytt
och spiannande och wow, man dr jitteglad! Men sen vdnjer man sig vildigt fort.
Det ar som gymmen i januari ndr alla ska dit liksom. Alla &r motiverade dé ju, men

sen i mars ar det knappt ndgon kvar. Man tappar inspirationen efter ett tag.

Vi mirkte en stor skillnad i motivationen utifran élder. De unga verkade inte motiveras i lika
hog grad av att ga hem tidigare som de som hade familj. IP 2 framfor att “vissa stannade kvar
efter jobbet och spelade lite pingis och satt och fika och gick inte hem direkt. Det vart
automatiskt att de som inte hade barn stannade kvar och snackade”. Tydligast var det pa

sdljavdelningen (IP 4) som hade flest unga medarbetare:

Vi mirkte till exempel att flera av dem stannade kvar dven nér de slutat jobba for
att umgas och sitta och snacka eller sd. For dem var det sociala viktigare &n att f4
g8 hem tidigt liksom. S& darfor forsdkte vi hitta lite andra sétt att & folk att stanna
och md bra pad jobbet. Sex timmars arbetsdag kanske inte &r riktigt for alla

malgrupper kom vi fram till.

De unga motiverades alltsd mer av sammanhallning och sociala relationer med kollegor. Detta
kopplar vi till Maslows behovstrappa dér tredje nivan berdr sociala behov (Maslow, 1943).
De som har familj var mer bendgna att vilja komma ifrén arbetet tidigare, medans de som inte
hade familj var mer mana om relationerna till sina kollegor. Vi drar ocksa tydliga paralleller
till Hochschilds resonemang om att arbetet och hemmet blivit mer lika varandra, eller rent
utav bytt plats (Hochschild, 1997). Det framstéar hédr som att arbetet, till skillnad fran hemmet,

1 vissa fall kommit att bli en plats dér ndra relationer kan gro och frodas, och ett tydligt
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exempel pé det ér att arbetsplatsen tillhandahéller pingisbord. IP 3 delger en tanke kopplat till

den yngre generationen vid en forkortning av arbetsdagen:

De yngre skulle direkt borja tdnka sdhédr: Om jag jobbar sex timmar pa ett stille, d&
kommer jag kunna jobba sex timmar till pa ett annat stélle. Och det behover inte
nddvéndigtvis vara sd att man ar pé ett annat foretag, utan det kan vara att man har
ett eget foretag eller projekt vid sidan om. Och att man da istéllet kanske lagger

riktigt mycket tid pa sitt egna projekt och verkligen kan forverkliga sina drommar.

Den ultimata nivan i Maslows behovstrappa ir sjélvforverkligande, och dven om detta
tillstdnd beskrivits behdva innefatta ménga olika kriterier och nistintill vara ouppnéeligt, sd
kan vi dndé fa en forstaelse utifrdin Maslows egna definition- strdvan efter att bli mer och
mer som den man &r- att bli allt som en dr kapabel till att bli” (Maslow, 1943). Vi ser fran tva
av vara respondenter indikationer pd en vilja av att genom andra arenor &n pé arbetet bli mer
och mer av den man &r. IP 1 forklarar i hur den 6kade fritiden gett de anstéllda mer utrymme

att ta hand om sina intressen:

Att vara medarbetare inte kommer stressade till jobbet utan utvilade och gladare
var ju mélet och det har slagit véldigt bra ut faktiskt. Vi har tvd medarbetare som
driver klubb till exempel, tvd gdnger i manaden, vilket de kanske inte hade hunnit
gora annars. Och jag far mer tid att d4gna mig at dansskola och foreningsliv har pd
on som ger mig kreativitet och i slutdndan leder till att jag kan gora ett béttre jobb.
S4a det ar ju verkligen win-win pd alla plan. Om man inte kénner sig sd last pé sin

arbetsplats sa trivs man ju béttre dar.
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6 Diskussion och slutsats

I diskussion och slutsats avser vi att redogora for vara huvudsakliga resultat och fora en
diskussion kring de resultat vi fatt fram i ett storre sammanhang. Vi avslutar med att reflektera

over vér studies styrkor och svagheter och forslag pé framtida forskning.

Syftet med studien var att f& en storre forstaelse av forsok med arbetstidsforkortning for
privata bolag. Vi ville undersoka orsaker till forsoket, hur de organiserar arbetet kopplat till
produktivitetsméal och vilka de tydligaste effekterna blev fran forsoket. Vi identifierade under
arbetets gang tva huvudsakliga anledningar till varfor vara respondenter valt att genomfora en
arbetstidsforkortning- dka effektiviteten samt bli en attraktivare arbetsplats. Det var i samtliga
fall ett initiativ som kom fran cheferna sjélva. Deras egna funderingar kring balans mellan
arbete och fritid i1 kombination med inspiration fran media och bocker om
arbetstidsforkortning gjorde att de ville prova sex timmars arbetsdag. Ett foretag gjorde det pa
grund av problem med sjukskrivningar medans Ovriga ville skapa en hogre kvalité under

kortare tid.

For att behdlla samma produktivitet med kortare arbetsdagar genomfordes vissa fordndringar
sdsom farre moten, fikapauser och andra aktiviteter som inte upplevdes nddvéndiga.
Respondenterna framforde till sina anstdllda att de behdver ha ett okat fokus pd sina
arbetsuppgifter under de sex timmar de dr pa arbetet och att det sociala som inte hor till
arbetet far ske utanfor arbetstid. Samtliga foretag har delat upp arbetsdagen i tva block & tre
timmar med en timmes gemensam lunch emellan. Utdver det sd& beskriver initiativtagarna
bakom forsoken att de gjort ndgra storre fordndringar, utan att mycket utav resultaten kom

fran de anstélldas kade motivation.

Det som respondenterna upplevde var de storsta effekterna av arbetstidsforkortningen var ett
hogre fokus pa arbetsuppgifterna som bidrog till ett béttre arbetsklimat. Det framkom att det
dels berodde pé att de inte ldngre hade utrymme fOr privata drenden under arbetet men ocksa
for att de pa grund av tva timmar mer fritid, var mer utvilade och kunde ha ett hogre fokus.
Tva av foretagen menar att en kortare arbetsdag fick dem att prestera béttre pd jobbet genom

okad kreativitet och mindre fel, dd de inhdmtat energi och ork frén sin fritid. En tydlig effekt
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var en hogre upplevd balans hos de anstillda mellan arbete och fritid, i enlighet med teorier
kring Work-Life Balance och Work-Family Conflict. Vi har ocksa kommit fram till att
motivationen for att gd hem tvd timmar tidigare varierar beroende av alder. De med familj var
mer bendgna att f arbetet gjort under kortare tid medans de unga mer virnade om kontakten
med sina kollegor och kunde stanna kvar efter de slutat. For ett av foretagen blev kortare
arbetsdagar en form av stressfaktor p.g.a. att da arbetsbelastningen gick upp sakande de den
tiden som forr fanns till att kunna bolla sina problem. Den respondent som tidigare haft
problem med hog personalomséttning och mycket sjukskrivningar mérkte en viss forbéattring

pa bada dessa omraden.

6.1 Slutsats

Aven om tre av de fyra foretagen vi intervjuat inte har kvar sex timmars arbetsdag s ir det
ingen av dem som &ngrar att de genomforde forsoket. Det foretag som har kvar sex timmars
arbetsdag uppger att det enda de angrar dr att de inte startade med det tidigare. Det andra
foretaget har gétt over till att arbeta fulltid med en fast tidsram pé sex timmar och resterande
flexibel arbetstid. De kan pé sa sétt anpassa arbetstiderna béttre efter hur mycket beldggning
foretaget har. Det tredje foretaget gick efter tvd &r med sex timmar over till sju timmars
arbetsdag for att se om det skulle 6ka produktiviteten, vilket de inte sett ndgra tendenser till.
Det fjirde foretager avslutade forsoket efter tre ménader och gick dver till sju och en halv
timmes arbetsdag. Efter forsoket arbetstidsforkortning genomférde de &ven en annan
omorganisering. Séljavdelning blev ett eget bolag som istéllet hyrs in av foretaget. De har da
och dé sex timmars arbetsdag som hemgangmal, vilket betyder att de kan fa g& hem tidigare

om de uppfyllt sina séljmal.

Dessa resultat sdger oss att det dr virdefullt for organisationer att prova sex timmars
arbetsdag. Vi kan konstatera att det finns goda chanser att skapa mer effektiva arbetsprocesser
och ldra sig mer om sin egen organisation genom ett forsok med arbetstidsforkortning. Just
detta dr nagot vi vill formedla vidare. Vi Onskar se att det &r fler som vagar rucka pa
strukturerna. Ménga aktiviteter syftar till att utveckla och forbittra organisationer men just
arbetstiden dr det inte ménga som ger sig pd. Hur kan vi egentligen veta att vi jobbar pé det
bésta sdttet om vi inte testat ndgot alternativ? Arbetstiden borde vara lika vésentlig att prata

om som andra organisationsuppldgg och en &n mer aktuell fraga med tanke pd dagens snabba
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tekniska utveckling. Enligt framtidsforskare kommer mer 4n hilften av alla jobb att
automatiseras inom 20 4r. Av den anledningen behover vi borja ifragasétta dagens starka
arbetsnorm- vad den bestdr utav och fir for konsekvenser. Ménniskors identitet och
sjalvfortroende ar idag starkt kopplade till sitt yrke. Ménga strdvar efter att forverkliga sig
sjdlva och forsoker gora det genom arbetet. Detta kan vara problematiskt da arbetet inte dr en
konstant eftersom foretag konkurrerar med varandra pd en global marknad. Ett foretag kan ga

bra ena dagen for att ga omkull nésta. Vért virde i form av ett arbete dr dérfor inte sékrat.

Utifrén resultaten av denna studie har vi diskuterat kring huruvida ménniskor idag forsoker ta
en genvdg till det omtalade stadiet sjdlvforverkligande. P4 grund av stindig tidsbrist kdnner
ménniskor en avsaknad av kérlek och gemenskap mellan familj och vinner, ndgot manga
forsoker kompensera genom karridren. Vi menar att dagens strukturella stress och den trotthet
som ménga upplever kanske rent utav resulterar i att ménga inte ens dr medvetna om vad som

ar deras drom, eller vig till sjdlvforverkligande.

Kopplat till arbetstidsforkortning anser vi att det dr av vikt att belysa vad den nya tekniken
med robotar och intelligenta system kan innebéra. Denna fraga dr ytterst komplex och manga
stdller sig kritiska till det ménskliga vérdet som forsvinner niar ménniskor ersitts med robotar.
Dock skulle vi vilja sla ett slag for att vilkomna mojligheterna den for med sig. Tekniken kan
hjédlpa oss att inte behdva leva utmattade och under stindig tidsbrist med kédnslor av
otillracklighet. Har vi en god och framforallt medveten syn kan vi skapa ett samhélle med tid
for alla livets delar. Vart rddande system gynnar den rika eliten pd bekostnad av de fattiga och
av den anledningen anser vi att det dr av hogsta vikt att ifrdgasdtta dagens normer och

vilkomna en tid dar girigheten far vila och gemenskapen gro.

6.2 Kritik mot studie

Da det idag dr fa foretag som infort sex timmars arbetsdag sa dr det svart att skapa sig en bild
av hur det skulle fungera i andra branscher. Det &r dven svart att méta resultat av
arbetstidsforkortning d4 ménga effekter dr hogst subjektiva, samtidigt som en Hawthorne-

effekt inte gér att utesluta.
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Vi dr medvetna om att det inte gar att géra nigra generella antaganden utifran denna studie, da
vi haft for fa respondenter och bara intervjuat initiativtagarna bakom forsoken. Hade vi haft
tid och mdjlighet sa hade vi gidrna intervjuat medarbetarna pa foretagen samt kunder om deras

upplevelser kring arbetstidsforkortningen.

6.3 Framtida forskning

Vi anser att d&mnet arbetstidsforkortning ar intressant savél ur ett organisationsperspektiv som
ur ett individperspektiv. I denna studie har tinkvdrda kommentarer framkommit som skulle
behova studeras djupare och wunder ldngre tid. Mycket av forskningen kring
arbetstidsforkortning har varit inriktad pa att méta den medicinska hélsan for att kunna
legitimera att det dr virdefullt &ven ur ett ekonomiskt perspektiv kopplat till sjukskrivningar.
Idag ar psykosocial ohélsa den framsta anledningen till sjukskrivningar och vi anser ddrmed
att forskningen ocksé behover ta ett battre grepp kring den mentala halsan. Darfor ser vi gérna
att lidngre studier gors vid arbetstidsforkortningsforsok som avser att méta den hel
hélsobegreppet, inkluderat upplevd livskvalité och balans. De projekt som finansieras av
staten eller kommuner som har ett start och ett slut, borde dven studera upplevelsen av en
tillbakagéng till atta timmar, vilket skulle tillféra forskningsomradet stort varde. Det finns
olika former av uppldgg av en arbetstidsforkortning och vi upplever att det saknas
vetenskapliga bidrag kring dmnet inom privat sektor som vi gidrna skulle vilja se mer av.
Avslutningsvis vill vi framfora att en starkare kurs borde riktas mot sddana hir forsok att
forebygga ohélsa. Genom bidrag och insatser skulle vi kunna anvédnda vilfardens resurser till

att bygga starka medborgare istéllet for att laga dem.
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PERSONALVETARPROGRAMMET

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Bilaga 1 - Intervjumall

» Varfor introducerades en arbetstidsforkortning?
« Hur organiserar foretagen arbetet kopplat till produktivitetsmal?

» Resultat/viktigaste effekterna som foretaget upplever av arbetstidsforkortningen?

Ditt medverkande é&r frivilligt och ditt namn &r sjilvklart anonymt. Du kan nér som hels
avbryta intervjun om du sa onskar. Jag vill borja med att sdga att vi verkligen uppskattar ert
deltagande och er tid ni ger oss for detta &ndamal. Intervjun forvintas ta ca 30-45 minuter
ungefdr. Syftet dr att {4 en béttre forstielse kring er organisations initiativ till
arbetstidsforkortning och hur det har implementerats och tagits emot. For att kunna anvénda

denna intervjun behdver vi spela in samtalet, dr detta ok med dig?

Skulle du vilja beritta kort om er org. Hur manga anstéllda &r ni? Vad gor ni?
Niér inforde ni arbetstidsforkortning? Var ni forst? Har ni fortfarande 6 timmar?

Vad var bakgrunden till det hér beslutet? /Hur kom det sig att ni inférde 6h
arbetsdag/arbetstidsforkortning? /Eller borjade prata om den hér idén?

42



Pa vems initiativ var det? pratade ni ihop er eller va de du som bestimde det? vad sas i den

hir fasen?

Vad var avgdrande for beslutet?

Vad tror du kan ha péverkat era influenser? Trend?

Bekriftande frdaga: sa de var alltsd pa grund av XX och XXX. Fanns det ndgra andra

orsaker?

Over till ... Hur ni organiserar arbetet efter forindringen?

Hur sag implementeringen av den hdr fordandringen ut rent praktiskt? Hur gick sjélva

omstdllningen till?

Forberedelser/planering? Var de anstéllda delaktiga 1 forberedelsearbetet?

Har ni haft kontakt med facket? Vad var i sé fall deras reaktion?

Sa over till den stora fragan -

Hur organiserar ni arbetet kopplat till produktivitetsmal/dnskvérda resultat?

Hur organiserar ni sjdlva arbetet idag kopplat till 2h mindre arbetstid/anstélld?

Vad har ni som organisation/ledningen fatt gora for att det ska ga runt? Vilka fordandringar

har skett for att behalla samma produktivitet?

Hur blev utfallet av fordndringen?

Vilken respons har ni fatt fran de anstéllda?



Vad har du sjilv {or uppfattning?

Hur har det paverkat arbetsmiljon? Négon skillnad? Produktiviteten 6kat minskat?

Vilka ér de viktigaste resultaten/effekterna ni upplevt av arbetstidsforkortningen anser du?

Hur uppfattas denna arbetstidsforkortning av externa parter? Branschkollegor, vinner, familj

(viss misstanksamhet bland branschkollegor har ni skrivit i ert dokument)

Vad ser ni for organisatoriska vinster pd kort och lang sikt?

Employer branding? sett ndgon effekt folk vill arbeta hos er.

Har ni rekryterat under den hér tiden? markt skillnad?

Vad tror du skulle hinda med samhéllet om fler foretag gick Gver till 6h?

Ténker ni att ni gar 1 braschen for en ny norm inom arbetslivet? gor skillnad i samhéllet?

Vad tror du en generell arbetsforkortning i Sverige skulle innebéra?

Vad tror du dina medarbetare hade sagt om du foreslog en tillbakagang till 8h?

Tror du dina medarbetare hade variit villiga att arbeta 6h men med sinkt 16n (16n for 6h)?



