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Hur kan ett bevakningsforetag behalla sina nattarbetande
ronderande vaktare?

Amelie Bjernald & Elin Pestat

Sammanfattning. Ett foretag i bevakningsbranschen har svart att behélla sina
nattarbetande ronderande viktare. Syftet dr att undersdka vad det kan bero
pa och vad organisationen kan gora. Undersdkningen har genomforts med
hjalp av enkiter, sex djupintervjuer, informella samtal samt litteratursokning.
Resultaten visar att de flesta slutar for att borja studera eller pa grund av ett
knapphéndigt socialt liv. Méanga unga arbetar som viktare medan de
funderar pa vad de vill gora. Att det ar ett ensamarbete som utfors pa natten
bidrar till att manga slutar. Vidare framkom att foretaget har délig
kommunikation och att information séllan nar alla led. Brist pa &terkoppling,
lag 16n och svarigheter att paverka sin arbetsmiljo inverkar pa benégenheten
att sdga upp sig.

Historia

Viktaryrket dr ett gammalt yrke som stricker sig langt tillbaka i tiden. S& lédnge
manniskan har bott i byar och samhillen har det funnits behov av beskyddare.
Brandvakten hade en av de viktigaste uppgifterna i byn som var att halla utkik efter
brinder och ropade ut klockslag. Brandvakten skulle tillsammans med stadsvakten
upprétthdlla ordningen i byn. De holl ordning, bemannade stadsportarna, sag till att tull
erlades och att portarna Oppnades och stingdes morgnar och kvéllar. 1 stidernas
kyrktorn satt tornviktare. Stadsvakten instiftades i Stockholm pa 1500-talet och bestod
av ett tiotal personer. Under 1600-talet utdkades stadsvakten till hundra personer. Pa
1800-talet slogs Stockholms stads- och brandvakt ihop under namnet Stockholms stads
militdrkar. Viktaryrket genomgick stora fordandringar under 1900-talet, till stor del pa
grund av samhéllets utveckling och den nya tekniken (Bevakningsbranschens Yrkes och
Arbetsmiljondmnds hemsida).

En vaktares arbete och utbildning

En viktare kan ha en mingd olika uppdrag. Det kan till exempel vara att bevaka en
industri, en butik eller s kan det handla om att transportera stora summor pengar pa ett
sdkert sitt. En viktare dr anstédlld pd ett auktoriserat bevakningsforetag som siljer sina
tjénster till foretag, myndigheter och andra kunder. Det finns flera olika inriktningar pa
vaktaruppdragen, till exempel stationdr véktare, ordningsvakt, vérdetransportor eller
butikskontrollant. (Arbetsformedlingens hemsida)

For att bli viktare méste den sOkande vara minst 18 ar gammal, men for méanga
uppdrag géller 20 ar, och personligt godkéind av Lénsstyrelsen. Lénsstyrelsen
kontrollerar bland annat att personen inte har brottslig belastning eller
betalningsanmérkningar. Efter godkdnnande och anstédllning genomgas grundutbildning
som sker i tva delar, nio dagar respektive fem dagar, som ar varvad med praktik pa 160
timmar (Arbetsformedlingens hemsida).



Grundutbildningen ger kunskaper inom en rad &mnesomraden. Till att borja med ges
en allmédn yrkesorientering som berdr samhillets krav pa bevakningsforetag och
viktare, viktarens vanligaste arbetsuppgifter och bevakningsuppdrag. Viktarna far dven
lara sig olika arbetssétt for att forebygga, dtgdrda och rapportera olika typer av skador
som kan uppsta hos kunder. Detta giller &ven den egna arbetsmiljon och de fér lira sig
regler, rutiner och forebyggande atgérder for att undvika risker 1 sitt arbete. Dessutom
ingar rdddningstjénstutbildning som innehaller forsta hjdlpen, hjirt- och lungrdddning,
forebyggande brandskyddsatgirder samt hur viktare ska agera om brand uppstar. Den
egna arbetsmiljon dr viktig. De far dven ldra sig de aktuella regelverk som giller for
bevakningsarbete, véktarens rittigheter och skyldigheter, sjdlvskydd samt
konflikthantering. Viktarens eget ansvar och roll utifran branschens syn pa etik och god
moral 1 arbetet behandlas ocksa (Bevakningsbranschens Yrkes och Arbetsmiljonimnds
(BYA) hemsida).

D& denna uppsats endast behandlar nattarbetande ronderande viéktare kommer vi
enbart att beskriva denna grupp.

Nattarbetande ronderande vaktare

Att arbeta som ronderande véktare innebér att &ka eller ga runt till olika kunder
exempelvis industrier, kontorslokaler, varuhus och byggarbetsplatser. Malet med den
ronderande bevakningen dr att Overvaka kundernas lokaler samt i mojligaste mén
forebygga och forhindra kriminell verksamhet. Viktaren gar runt i byggnaden och
kontrollerar att dorrar och fonster dr stingda, att inga obehdriga vistas i lokalen och att
inbrottslarmet eller driftlarmet ar tillkopplat samt att allt star ritt till 1 omgivningen.

En ronderande viktare maste kunna hantera och klara av ovintade och besvérliga
situationer samt ha en god problemldsningsforméga. De byggnader som bevakas
representerar stora ekonomiska viarden och det géller att hela tiden vara uppméarksam
och pa sin vakt. Kunden skapar i samrad med bevakningsforetaget instruktioner som
viktaren arbetar efter ndr han eller hon genomfor sin rond. Generellt géller att en
ronderande viktare arbetar ensam med langa arbetspass. Vidktarna arbetar enligt ett
schema dir de varannan vecka arbetar fem nétter och varannan vecka tva nétter, ett sa
kallat ”fem — tva schema” (Arbetsformedlingens hemsida).

Att behalla sina nattarbetande ronderande viktare har visat sig vara problematiskt for
det bevakningsforetag studien kommer att undersoka. Studien kommer att inrikta sig pa
att undersoka om det finns nigra specifika faktorer som gor att viktare slutar inom ett
ar.

Personalekonomi

Johansson & Johrén (2001) anser att oavsett om ett foretag har hog eller ldg
personalomséttning dr det bra om flera personer, exempelvis personalhandldggare och
chefer, har kinnedom om vad personalomsittningen kostar. Kostnaderna {or
personalomséttningen kan vara av olika karaktir, vissa kostnader dr synliga och andra
osynliga. Exempel pa synliga kostnader &r annonsering och utbildning, medan osynliga
kostnader kan vara sdmre kvalitet i arbetet under inskolningsperioden. I manga
organisationer finns det knapphindig information om vilka kostnader
personalomséttningen medfor. Beroende pd om organisationen har hog eller lag
personalomsittning kan konsekvenserna av en nyanstéllning se nidgot annorlunda ut.
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Det kan finnas betydelsefulla fordelar med personalomsittning i form av att personer
med nya idéer och ny kunskap kommer in i organisationen och/eller att dessa ser pa
verksamheten pa ett nytt sitt. Det finns de organisationer som tjdnar pé att ha en hog
personalomsittning déarfor att de har ldga kostnader for rekrytering samt en kort
inskolningsperiod. I och med den hoga personalomsittningen kan de ha yngre personal
som har lagre l6ner.

Personalomsittning dr normalt dyrt, men dnda 4r det enligt Johansson & Johrén fa
som har kunskap om kostnaderna och dess orsaker. For att fi bittre kunskap och
beslutsunderlag kring dessa kostnader ar det viktigt att folja upp dem. Genom
exempelvis regelbundna uppfoljningar med arbetsledare och mellanchefer tas deras
erfarenhet och kunskap tillvara kring hur verksamheten fungerar.

Ur ett ekonomiskt perspektiv kan ett sétt att svara pé frdgan om hur mycket det ar vért
att satsa pa utbildning vara att forsoka studera bade kostnader och intdkter. Med hjilp av
nyckeltal, till exempel utbildningskostnad per anstélld, kan en jimforelse géras mellan
den egna organisationen eller avdelningen och en jambordig organisation (Catasus,
Grojer, Hogberg & Johrén, 2001). Pa sa sitt kan indikationer fds om det dr nadgot som
behdver fordndras eller studeras nidrmare.

Vad som &r viktigt att tinka pd vid studerande av kostnader for utbildning, enligt
Johansson & Johrén (2001), ar att det finns olika typer av utbildningsinsatser. Det finns
tva huvudindelningar, den ena dr kompetensbevarande ersittningsinvesteringar och den
andra dr kompetensutvecklande nyinvesteringar (se figur 1).

Olika typer av utbildning
Kompetensbevarande Kompetensbevarande
ersittningsinvesteringar nyinvesteringar
Inskolning pga Forebyggande Absolut Onskvirda
personal- underhall nodvéndiga
omsittning

Figur 1. Personalekonomi idag Johansson & Johrén 2001, sid. 53.

Kompetensbevarande  ersittningsinvesteringar  bestdr av  inskolning  samt
forebyggande underhdll. Dessa komponenter bevarar kompetensen i organisationen.
Inskolning innebdr att en ny person skolas in i1 organisationen pa grund av
personalomséttning och den kompetens som forlorats ersitts med ny. Forebyggande
underhall kan besta av att individer behdver underhall for att inte forlora sin kompetens.
Det kan exempelvis vara att de anstdllda gar en repetitionsutbildning. Med underhall
menas bade energi- och kunskapsmissigt underhall men dven fysiskt underhéll i form
av motion.

Kompetensutvecklande nyinvesteringar bestar av absolut nddvindiga samt 6nskvérda
utbildningsinsatser. Dessa komponenter tillfor ny kompetens till organisationen.
Absolut nddvéndiga dr de nyinvesteringar som maste goras pa grund av dndringar i



lagstiftning eller avtal. Investeringar som inte dr absolut nddvandiga, men som dndéa
anses vara givande bendmns som 6nskvérd utbildning (Johansson & Johrén, 2001).

Arbetstidslagen (SFS 1982:673)

I Arbetstidslagen (ATL) finns regler om hur mycket det ir tillatet att arbeta per dygn,
per vecka och per ar. Lagen tar upp jourtid och beredskap, vilka raster och pauser
arbetstagare har ritt till och vad som géller for nattvila. Arbetstidslagen géller, med
vissa undantag, allt arbete som utfors i Sverige. Den géller oberoende av om det &r ett
svenskt eller ett utlaindskt foretag, sa lainge verksamheten bedrivs 1 Sverige. Med hjilp
av ett kollektivavtal kan Arbetstidslagen avtalas bort. Kollektivavtalet kan d4 antingen
ersitta hela lagen eller vissa delar av den. I f6ljande paragrafer beskrivs vad som giller
vid dygnsvila samt vad som géller vid nattarbete:

13§

”Alla arbetstagare skall ha minst elva timmars sammanhangande ledighet
under varje period om tjugofyra timmar (dygnsvila). Avvikelse far goras
tillfalligtvis, om det foéranleds av nagot sarskilt forhallande som inte har
kunnat forutses av arbetsgivaren, under forutsattning att arbetstagaren ges
motsvarande kompensationsledighet. 1 den dygnsvila som alla arbetstagare
har rétt till skall tiden mellan midnatt och klockan 5 inga. Avvikelse far
g6ras, om arbetet med hansyn till dess art, allmanhetens behov eller andra
sarskilda omstandigheter maste bedrivas mellan midnatt och klockan 5.
(Paragrafen &ndrad genom SFS 2005:165).”

13a§

Arbetstiden for nattarbetande far under varje period om tjugofyra timmar
inte Gverstiga atta timmar i genomsnitt under en berakningsperiod om hogst
fyra manader. Vid genomsnittsberakningen skall raknas av fran
beréakningsperioden tjugofyra timmar for varje paboérjad period om sju
dagar. Semester och sjukfranvaro under tid da arbetstagaren annars skulle
ha arbetat skall likstallas med fullgjord arbetstid. Nattarbetande vars arbete
innebar sarskilda risker eller stor fysisk eller mental anstrangning far dock
inte arbeta mer an atta timmar under varje period om tjugofyra timmar som
de utfor arbete under natt. Avvikelse far goras tillfalligtvis, om det féranleds
av nagot sarskilt forhallande som inte har kunnat forutses av arbetsgivaren,
under forutsattning att arbetstagaren ges motsvarande
kompensationsledighet. Med nattarbetande avses den som normalt utfor
minst tre timmar av sitt arbetspass under natt eller troligen kommer att
fullgéra minst en tredjedel av sin arsarbetstid under natt. Med natt avses
perioden mellan klockan 22 och klockan 6. (Paragrafen andrad genom SFS
2005:165).

Lagens regler om arbetstidens ldngd och forlaggning &r dispositiva. Det betyder att
dessa lagar kan upphivas eller ges ett annat innehall genom ett kollektivavtal. De regler
som inte &r dispositiva kan frangds genom att hela lagen ersitts av ett kollektivavtal.
Kollektivavtalet far inte innebdra mindre formanliga regler for arbetstagarna én vad
lagen sédger. Ett avtal dr ogiltigt om det innebér att mindre forménliga villkor anvinds
for arbetstagarna dn vad som stér i lagen.



Arbetstidslagen 3§ (Bilaga 1) handlar om hur kollektivavtalet kan reglera avvikelser
frén bestimmelserna om dygnsvila, nattarbete, och raster. Den begrénsar parternas
mojlighet att avtala om arbetstidsfragor. Avvikelserna ska ha godkints eller slutits av
central arbetstagarorganisation.

Om kollektivavtal, som avses i Arbetstidslagen 3§, inte kan slutas far
Arbetsmiljoverket (AV), om det finns sérskilda skél, tillata avvikelse fran dygnsvila.
AV kan bevilja undantag fran i stort sett alla regler i lagen nér det géiller arbetstidens
langd och forlaggning, utom betridffande pauser. Detsamma géller, som ovan, att AV:s
beslut inte far innebara mindre formanliga villkor for arbetstagarna én vad som foljer av
lagen (Riksdagens hemsida).

Tidigare forskning
Faktorer som paverkar viljan att avsluta sin anstallning

Det finns ménga olika anledningar till att manniskor viljer att avsluta sin anstéllning
hos arbetsgivaren. Négra vanliga anledningar till att ménniskor byter arbetsplats &r
enligt Armstrong (2003) att den nya arbetsplatsen erbjuder béttre mojligheter att
utveckla sina kunskaper, ger en sdkrare arbetssituation eller en béttre 16n. Ytterligare
orsaker kan vara en délig relation med chefen eller kollegorna eller att man av
personliga skl flyttar till ett annat omride.

Enligt March & Simon (1958) maéste en organisation fa arbetstagare att stilla sin
arbetskraft till forfogande for att den ska kunna Overleva. For sin insats kriver
arbetstagarna som stéller sin arbetskraft till forfogande att de ska fi beloning frén
organisationen. Si lange arbetstagaren anser att organisationens beloning ar tillrackligt
stor, i forhallande till insatsen, kommer denna att stélla sin arbetskraft till forfogande.
Om insatsen blir for stor for arbetstagaren, i forhdllande till beloningen frén
organisationen, kommer denne att vara mer bendgen att lamna sin anstéllning.

Ur ett arbets- och organisationspsykologiskt perspektiv finns det flera olika
forklaringsmodeller och teorier som berdr faktorer som paverkar en individs bendgenhet
att avsluta sin anstillning. Dessa teorier och forklaringsmodeller handlar bland annat
om kommunikation, personalomséttning, krav och kontroll, arbetstillfredsstillelse samt
systemtidnkande.

Kommunikation pa arbetsplatsen

Om man tittar pd ordet kommunikation rent sprakligt s& betyder det att “gora
gemensam” eller ’dela ndgot med ndgon annan”. Engquist (2004) skriver att i en
kommunikationssituation delar parterna med sig av sin uppfattning om det &mne de
talar om, det vill sdga olika bilder av verkligheten. Det géller att bada forstar den andres
uppfattning, ddremot si behover de inte vara dverens om en uppfattning.

Vad vill ménniskor med sin kommunikation? Vad vill man fi& ut av sin
kommunikation med andra? Tre saker, skriver Engquist, forekommer mer ofta &n andra
(s. 39, 2004);

1. Behov av att fi kontroll 6ver en situation
2. Samtalet ska bidra till personlig utveckling
3. Man vill bli bekriftad


http://www.riksdagen.se/webbnav/index.aspx?nid=3911&bet=1982:673

Kontroll: Osdkerhet skapar dngest. Ett manskligt drag dr att vilja ha “fast mark under
fotterna”, det vill sdga den trygghet som det innebir att veta vad som géller. Forfattaren
konstaterar att manga definierar trygghet som att ha situationen under kontroll och
exempelvis veta vilket agerande som efterfrigas.

Personlig utveckling: Att utvecklas som ménniska handlar om utvecklingspotentialen
som finns 1 sjdlva dialogen. I dialogen sker ett meningsutbyte och nya bilder vixer fram,
tillsammans gors nya associationer och resultatet kan bli en helt ny bild.

Bekriftelse: Minniskor vill bli tagna pa allvar och bekriaftade. Vid bekriftande av
andra ménniskor sa ges de rétten att ha de asikter, varderingar och kénslor de har och
man argumenterar inte med dem huruvida de har ritt eller fel.

Det dr viktigt att organisationen ser till att det sker kommunikation i alla led, att
organisationen kommunicerar sina mal och att de motiverar dem. Enligt Engquist
(2004) maste organisationen kunna behélla duktiga medarbetare och detta kriver att
arbetsledare och chefer skapar forutsittningar for bra arbetsforhallanden. De méste prata
med medarbetarna pa ett konstruktivt sétt sd att cheferna far reda pa och forstar vad
medarbetarna behdver for att vilja arbeta kvar pa arbetsplatsen.

Engquist menar att den som vill vara en kompetent kommunikatér maste vara
intresserad, ha kunskaper 1 effektiv kommunikation samt kunna anvinda dem. Det ar
ocksé viktigt att se till att kommunikationen ger resultat och att den tar hinsyn till yttre
omsténdigheter och vilken kontext den fors i.

Enligt Engquist kan kommunikation vara verbal (genom ord) eller analog (exempelvis
kroppssprak). En chef kan sédga “hir vill jag att alla ska sdga vad de tycker” utan att
mena det. Genom att siga s& kommer han med olika signaler, till exempel genom
kroppshéllning, ansiktsuttryck, tonldge och sé& vidare att visa sin verkliga asikt. Chefen
visar d4 motstridiga budskap. Méanniskor uppfattar i forsta hand det analoga budskapet.
En medarbetare sdger att hon trivs pa arbetsplatsen men visar med ansiktsuttrycket att
hon inte alls trivs. Da bor chefen hdja kommunikationen en nivd och sdga ”- Du sdger
att du trivs men det ser inte ut som det nir du sdger det.” Genom att géra sa
metakommunicerar chefen och hédjer kommunikationen en niva. Egidius (2002)
definierar i sitt lexikon (s. 158) metakommunikation bland annat som “’information som
ges utover det budskap som man ger Oppet och direkt”. Enquist (2004) skriver att
metakommunikation kan gélla regler for kommunikationen mellan tva parter men ocksa
for kvaliteten pd kommunikationen.

Enquist menar att det dr omdojligt att inte kommunicera. Hur vi &n beter oss i
forhllande till en annan ménniska si sdger vi ndgot. Vi kanske tror att vi inte pratar
med personen, men just det att inte prata med négon sidnder ut budskapet att "med dig
vill jag inte tala”. Det dr alltsd inte mojligt att undvika att kommunicera eller att
formedla ett budskap i narheten av andra méanniskor.

Personalomsattning

Personalomsittning innebdr i vilken omfattning personal i ett foretag byts ut, det vill
sdga omsitts, under en viss period, till exempel under ett verksamhetsar. For att berdkna
kostnader som ror personal anvinds ofta olika nyckeltal. Ett nyckeltal ar ett tal som
skapar intresse samt att det dr ett sammanfattande index Over ndgra forhéllanden.
Nyckeltalet kan dven hjélpa till att jimfora olika forhdllanden med varandra och blir
ddrmed en kvot, det vill séga intresse dividerat med en viktig jimforelsebas (Catasts,
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Grojer, Hogberg & Johrén, 2001). Nyckeltalet personalomséttning berdknas ofta som
antalet avgingar 1 procent av det genomsnittliga antalet anstdllda under en viss period
(Carlsson & Sundin, 2007).

Orkan (1974) definierar begreppet personalomsittning som ett uttryck for rorlighet pd
marknaden. Detta innebér att en anstélld avslutar sin anstéllning hos arbetsgivaren for
att antingen borja arbeta hos en annan arbetsgivare eller for att helt eller tillfalligt 1dmna
arbetsmarknaden. Enligt Syrén (1983) kan en organisation, rent teoretiskt, dverleva trots
hog personalomsittning. Detta d& det &r mojligt for organisationen att ersitta de
arbetstagare som slutar med nya. Dock menar Johansson & Johrén (2001) att hog
personalomséttning vanligtvis medfor stora kostnader for organisationen i form av
bland annat rekrytering, introduktion, uppldrning, minskad effektivitet och forsdmrad
kvalitet. Syrén (1983) menar vidare att hdg personalomsittning med manga
nyrekryteringar kan medfora att den sociala situationen i organisationen blir sémre. Det
blir svért for arbetstagarna att kiinna en kénsla av gemenskap nir flertalet byts ut mot
nya. Det kan dven vara péfrestande och arbetsamt for de mer rutinerade att stindigt lira
upp nyanstillda och detta kan vara en faktor till att stanna kvar eller ldmna
organisationen.

Personalvardsformaner &r anstéllningsforméner som avser att oOka trivseln pa
arbetsplatsen. Dessa forméner avser bland annat att stirka samhdrigheten mellan de
anstillda samt att stdrka personalens hilsa. Exempel pa personalvirdsférméner kan vara
mojlighet till motion, enklare triningskldder, arbetsplatstraffar, julbord eller fika till
personalen. Personalvardsformanerna dr skattefria for de anstéllda och for att en f6rmén
ska rdknas som personalvirdsforman kravs det att den:

« riktar sig till hela personalen

« inte kan bytas mot kontanter

« tillhandahalls pa arbetsplatsen (detta géller dock inte motion)

* dr av enklare slag

« inte erbjuds genom nagot kupongsystem (till exempel kaffe- eller trdningskuponger)
* inte dr erséttning for utfort arbete (fortackt 16n).

(Carlsson & Sundin, 2007)

Karaseks krav-kontroll modell

Karaseks krav-kontroll modell dr en anvdndbar modell for att undersoka hur faktorer i
en individs arbete kan pdverka dess vilbefinnande och tillfredsstéllelse (Karasek &
Theorell, 1990). Enligt modellen (se figur 2) &r relationen mellan upplevda krav och
upplevd kontroll 1 arbetet avgérande for om individens arbetssituation leder till stress.
Arbetsvillkoren &r relaterade till de krav som stélls pd individen, men &ven till de
mojligheter individen sjdlv har att kontrollera sin arbetssituation. Genom en
kombination av hoga respektive laga arbetskrav samt hog respektive 1ag egenkontroll
har Karasek (1979) utformat krav-kontroll modellen.



Krav

Laga Hoga Aktivitetsdiagonal
Hog Lagstressarbeten Aktiva arbeten
Kontroll L
Passiva arbeten Hogstressarbeten
Lag N
4
Stressdiagonal

Figur 2. Krav-kontrollmodellen, fritt efter Karasek & Theorell (1990, s. 32)

Modellen innehéller fyra olika typer av arbeten: aktiva arbeten, passiva arbeten,
hogstressarbeten och ligstressarbeten. I modellen finns dven en aktivitetsdiagonal och
en stressdiagonal. Aktivitetsdiagonalen askadliggér utifrdn krav- respektive
kontrollnivan 1 vilken utstrickning arbetet dr utvecklande och stimulerande for
individen. Stressdiagonalen demonstrerar hur en kombination av hoga respektive laga
krav- och kontrollnivaer kan anses forutspa i vilken utstrickning individen har ett arbete
dér det finns risk for ohélsa och stress eller inte (Karasek & Theorell, 1990).

Karasek & Theorell har 1 empiriska studier visat att ju ldngre ut pa
aktivitetsdiagonalen en individs arbete befinner sig, desto battre &r det for individen.
Karasek & Theorell anser att aktiva arbeten dr de som &r mest stimulerande,
utvecklande och intressanta for individen. Vad géller stressdiagonalen anser Karasek &
Theorell att ju langre ut pa diagonalen ett arbete befinner sig, desto storre risk for ohélsa
och stress 16per individen.

Krav-kontroll modellen innefattar bade fysiska och psykiska arbetskrav. De fysiska
arbetskraven kan enligt Karasek & Theorell vara att individen utsdtts for risker i sitt
arbete. Dessa risker kan exempelvis vara hilsoskadliga kemikalier, smuts och
luftféroreningar. De psykiska arbetskraven anser Karasek & Theorell kan vara att det
inte finns tillrdckligt med tid for individen att utféra sina arbetsuppgifter pd ett
tillfredsstéllande sétt eller att arbetet har en hog grad av ensidighet. I modellen ingar
aven begreppet egenkontroll som Karasek & Theorell delat in i tvd delar. Den ena delen
ar individens mojlighet att fatta beslut och avser i vilken grad individen sjélv kan avgora
hur arbetet ska utforas och planeras. Den andra delen &r arbetets kvalifikationsgrad och
den avser i vilken omfattning individen kan ldra sig nya saker och ges mojlighet att
anvénda sina kompetenser 1 arbetet.



Karasek & Theorell tar upp tre typer av socialt stdd: védrderande, emotionellt och
instrumentellt stod. Det virderande stodet innebér att individen fér aterkoppling och
information rérande den egna arbetsinsatsen. Emotionellt stod innebér att individen
kénner sig omtyckt av chefer och arbetskamrater och det instrumentella stodet likstéller
Karasek & Theorell med samarbete. Vilken form av socialt stod som &dr den viktigaste
beror pa i vilken situation individen befinner sig i. Dock anser Angelow (2002) att
socialt stod &r viktigt ur minst tre synpunkter. For det forsta kan det sociala stodet
minska stressnivan pa flera olika sitt. For det andra kan det fOorbéttra hélsan och
vélbefinnandet hos individen och for det tredje kan det sociala stodet fungera som en
reserv da individen utsitts for patagliga stressituationer.

Aktiva arbeten bendmner Karasek & Theorell (1990) arbeten som har en hég grad av
egenkontroll och en hog grad av psykiska krav. Kédnnetecknande for dessa arbeten ar att
de innehaller utmanande situationer som kréver en hog prestations- och utférandegrad,
men de innehédller inte negativ psykisk stress. Den stress som kan uppkomma i samband
med ett krdvande arbete omvandlas till positiv energi genom effektiv problemldsning
samt en effektiv ldrandeprocess. Aktiva arbeten &r krivande och involverar
arbetstagaren i aktiviteter i vilka de kédnner att de har en hog grad av kontroll. Samtidigt
upplever de att de har kunskaperna och fardigheterna som kravs for att klara situationen.
Enligt Karasek & Theorell leder hoga krav och hdg grad av egenkontroll till
arbetstillfredsstéllelse hos individen.

Karasek & Theorell anser att passiva arbeten dr de arbeten som kénnetecknas av en
lag grad av krav samt en ldg grad av egenkontroll. I passiva arbeten finns det sma
chanser till ldrande for individen och detta kan i vissa fall leda till att arbetstagare
forlorar delar av sin kompetens pd grund av bristande tillfillen att anvinda
kompetensen. Passiva arbeten karaktiriseras dven av alltfor f4 arbetsutmaningar samt att
det finns harda ramar for individens mdjlighet att framfora och att prova egna idéer.
Detta kan, enligt Karasek & Theorell i forldngningen leda till minskad produktivitet,
trivsel och arbetsmotivation.

Arbetstillfredsstallelse

I likhet med flertalet andra forskares tidigare resultat anser Orkan (1974) att
arbetstillfredsstéllelsen har en inverkan pa anstilldas bendgenhet att avsluta sin
anstillning hos en arbetsgivare. Hog arbetstillfredsstillelse kidnner anstéllda nér de far
vara delaktig i frdgor och beslut rorande det egna arbetet. Forskning visar ocksa att om
ledningen visar intresse for den anstillde leder dven detta till hog arbetstillfredsstéllelse.
Orkan menar vidare att om den anstillde upplever mdjligheter att anvinda sin
kompetens samt att de sociala relationerna pd arbetsplatsen fungerar vél, leder dven
detta till hog arbetstillfredsstéllelse. Orkan skriver ocksé att arbetstakten och graden av
variation 1 arbetet pdverkar graden av arbetstillfredsstillelse. Vad géller arbetstakten
visar forskning att bade for korta och for ldnga arbetspass anses som péafrestande.
Dahlgren & Dahlgren (1988) anser att en annan viktig faktor som inverkar pa
arbetstillfredsstéllelsen dr om arbetet medfor fysiska eller medicinska risker. Om arbetet
dessutom utfors pd egen hand oOkar péfrestningen ytterligare. Det faktum att arbetet
innebér ansvar for ndgon annans egendom kan ytterligare 6ka péfrestningen.

Orkan (1974) menar att Ionesystemet i organisationen kan pdverka arbetstagarnas
arbetstillfredsstéllelse. Vidare menar Orkan att individen vanligen alltid tar 16nen i
beaktande vid val av anstéllning, da 16nen &r en central faktor for Overlevnaden.
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Dahlgren & Dahlgren (1988) anser att 16nen inte dr oviktig i sig, men att den sanna
motivationen hos individen kommer fran arbetets organisation och innehdll. Vidare
anser de att 16nen &r en trygghetsfaktor for ménga ménniskor, men l6nen har svért att
skapa arbetsglddje. Orkan (1974) menar att 16nens storlek kan ha en positiv inverkan pé
arbetstillfredsstéllelsen vid rutinarbete, medan detta inte visat sig vid mer kvalificerat
arbete. For anstéllda som sillan far aterkoppling pé sin arbetsinsats kan 16nen spela en
viktig roll, d& de ser lonen som bekréftelse (Dahlgren & Dahlgren, 1988).

Systemtankande

’Molnen tatnar, himlen morknar, l16ven virvlar upp i luften och vi vet att det
kommer att regna. Vi vet ocksa att regnet fyller pa grundvattnet och att
himlen snart &r klar igen. Dessa handelser ar atskilda i tid och rum, men de
ar anda delar av samma monster, samma helhet. Var och en paverkar de
andra, en paverkan som vanligtvis inte syns. Man kan bara forsta hur ett
ovader &r uppbyggt om man forstar sambanden mellan de olika
komponenterna, det racker inte att forsta komponenterna var for sig,
isolerade fran varandra™. (Senge, 2000, s. 20)

Senge (2000) skriver att systemtidnkande dr en disciplin for att se helheter.
Systemténkande hjilper oss att se sambanden mellan olika saker och hindelser istdllet
for att se dem som skilda ting. Det handlar om ett nytt sétt att tinka, att undvika att
betrakta ménniskan som en maktlos pjés i ett spel. Istdllet handlar det om att aktivt delta
och sjédlv skapa sin verklighet samt att fi en fOrstdelse for att ens handlingar far
konsekvenser langre fram eller pd ett annat stille i organisationen. Systemstrukturen
beskriver relationerna mellan olika systemkomponenter som péverkar beteendet pa sikt.
Senge trycker pa vikten av att forsta att det dr strukturerna i systemet som ligger bakom
beteendet. Att systemet sjdlv skapar ett visst beteende. Eftersom det ar vi sjdlva som har
skapat systemet och ingdr som en del i detta system s dr det svért for oss att se
strukturen, men genom att stanna upp och uppmairksamma den si kan vi fordndra den.
Senge anser att genom att upptécka vilka orsaker som ligger bakom ett problem skapas
forstaelse for vilka atgidrder som behover vidtas.

Vidare skriver Senge att det dr viktigt att organisationens visioner dr sammanldnkade
med individens. Att samla ménniskor runt en gemensam tanke och ett gemensamt mal
ger en kinsla av trygghet och gemenskap. Delar foretaget och individen samma vision
forenklar det och gor vardagen smidigare, de pratar “samma sprak” och fOrstar
varandra. Om en vision ska inforlivas i en organisation bdr den skapas underifran av
medarbetarna. Senge menar att om visionen kommer uppifran blir det inte lika enkelt
for medarbetarna att forstd den och dess syfte. Medarbetarna blir med storsta
sannolikhet inte lika motiverade att folja visioner som kommer uppifran och som de
kidnner ligger utanfor deras kontroll. Om det finns en stark gemensam vision i
organisationen utvecklas ménniskor, inte for att ndgon tvingar dem utan for att de vill.
Patvingade mal uppifran stimulerar inte, enligt Senge, till produktivitet och utvecklande
av gemensamma visioner.

Genom att skapa ett attraktivt klimat for arbetstagarna kan chefer frimja utveckling.
Senge uttrycker att det kan ske genom att exempelvis uppmérksamma och stodja forslag
och synpunkter till fordndringar och dirigenom stimulera var och en att utvecklas. Det
ar viktigt att chefen stédjer och uppméarksammar arbetstagarna samt foregar med gott
exempel.
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Syfte och problemformulering

Syftet med studien &r att undersoka om det finns nagra specifika faktorer som gor att
viktare som gar rond och arbetar nattetid slutar inom ett ar. Vi avser dven att ge
foretaget rekommendationer pa eventuella forbattringar. Problemformuleringen som
studien utgér ifran dr sdledes "Hur kan ett bevakningsforetag behélla sina nattarbetande
ronderande véktare mer &n ett 4r?”

Tre forestéllningar med tillhdrande antaganden som vi avser att titta ndrmare pa &r:

1. Bilden av véktaryrket stimmer inte 6verens med verkligheten.

Vért antagande: Bilden av véktaryrket & mer “macho” och spinnande dn vad det
egentligen 4r.

2. Ménga studenter har andra planer for sin framtid och ser det ett genomfartsarbete.
Vart antagande: Ménga studenter har det som extraarbete under studietiden och i
vantan pé jobb inom sitt utbildningsomrade.

3. Manga vill skaffa erfarenhet i vintan pa att komma in péd Polishdgskolan.

Vért antagande: Det anses som en merit att arbeta som viktare innan ansdkan till
Polishogskolan.

Metod

Vi har avgrinsat studien till att gilla ett stort bevakningsforetag i Goteborg. Vid
urvalet av undersokningsdeltagare har ett bekvémlighetsurval anvénts genom en
tillhandahallen lista med namn pd personer som alla arbetar eller har arbetat inom
foretaget. Da det har wvarit svart for oss att sjdlva vilja ut liampliga
undersokningsdeltagare, pd grund av foretagets sekretessregler, har vi fatt hjdlp med
detta.

Undersokningsdeltagare/respondenter

De undersokningsdeltagare som har deltagit 1 vér studie dr bdde de personer som fatt
enkdéten skickad till sig, men dven personer som intervjuats. De personer som vi skickat
enkéten till har arbetat eller arbetar idag som nattarbetande ronderande viktare. Enkéten
skickades till 17 personer som inte ldngre dr anstdllda vid foretaget samt 33 personer
som i dagsldget arbetar pa foretaget. For att ticka syftet med studien skickades enkédten
via post till alla de personer som frivilligt avslutat sin anstéllning pd foretaget, 17
personer, under &ret 2007 och som inte hade arbetat ldngre &n 12 manader. Enkiten
skickades dven ut till ett urval av 33 personer som i1 dagsldget arbetar pa foretaget. Vi
valde dels personer som arbetat kortare 4n 12 manader, men dven nigra personer som
arbetat lingre #n 12 manader for att fi en sd bred bild som méjligt. Aven vid detta urval
hade vi sjdlva sma chanser att paverka vilka personer som skulle komma med i urvalet.

For att optimera chanserna att f4 in sd minga enkéter som mdojligt lades dven 20
stycken enkiter ut i véktarnas fikarum som de anonymt kunde ldmna i en brevlada
utanfor vart rum pé foretaget.

Utover enkidten gjordes sex stycken djupintervjuer. Tva av intervjupersonerna arbetar i
dagsldget som viktare pé foretaget, en av dem hade arbetat mindre én 12 ménader och
en hade arbetat langre 4n 12 méanader. Intervjuer genomfordes dven med fyra andra
personer pa olika positioner i foretaget. Forutom dessa intervjuer har dven informella
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samtal forts med anstillda 1 organisationen. Detta gjordes for att fa en mer 6vergripande
bild av viktaryrket, branschen och ytterligare kunskaper om faktorer som gor att
personer viljer att sluta pa foretaget.

Samtliga personer i undersokningen har sjélva haft mgjlighet att vilja om de vill delta
i studien eller inte. Av 70 respondenter valde 42 att delta i undersdkningen, bade enkét-
och intervjudeltagare. Tva av intervjupersonerna fyllde inte i enkdten. Av
respondenterna var 31 mén och 11 kvinnor. 24 av undersdkningsdeltagarna var mellan
21 och 30 &r, 12 personer var mellan 31 och 45 ér och sex stycken var mellan 46 och 61
ar.

Instrument

Data har samlats in genom en enkét samt sex djupintervjuer. Vi har dven fatt ta del av
material som  berdr personalomsittningen 1  foretaget, vidlkomst- och
introduktionsmaterial for nyanstillda, samt handlingsnormer. Dessa presenteras inte pa
grund av sekretess da dessa var internmaterial och mest var till for vér forstéelse. For att
fa en fordjupad bild av vad viktaryrket innebar och hur branschen ser ut anvandes dven
Internetsidor for att fA mer kunskap.

Enkiten bestod av totalt 23 fragor som berorde dels orsaker till varfor anstéllda valjer
att sluta inom ett &r samt mer allménna fragor om arbetsmiljo och gemenskap (Bilaga
2). Enligt rekommendationer frdn Trost (2001) inleddes enkidten med négra
bakgrundsfragor rorande exempelvis kon och é&lder, for att sedan Overga till mer
specifika fragor. For att undvika felkéllor gjordes fragorna sa korta och koncisa som
mojligt och 1 enlighet med Rosengren & Arvidsons (1997) rdd var antalet
svarsalternativ som mest sex stycken. Dock hade en fraga, nummer tio (Bilaga 2), 24
olika svarsalternativ dir de svarande fick vilja ett eller flera alternativ. Samtliga fragors
svarsalternativ var bundna, forutom fraga 23 (Bilaga 4), och de svarande erbjods ett
antal svarsalternativ som de fick vidlja mellan. Detta gjordes for att underlitta
bearbetningen av datan samt for att 6ka reliabiliteten och jamforbarheten.

Det efterstrivades vid konstruktionen av enkiten att inte utforma frigorna som
ledande fragor, eftersom det kan styra svaren. Vid utformning av enkéter ska man,
enligt Trost (2001), undvika att anvédnda sig av retrospektiva fragor dé det kan vara svart
for den svarande att svara pé hur det var vid ett visst tillfdlle tillbaka i tiden. Det blir da
latt att den svarandes nuvarande situation speglar av sig pa hur det var da. I studien har
det dock varit omgjligt att undvika retrospektiva fragor, dd uppsatsens dmne &r av
retrospektiv karaktar.

Enkiten ar utformad efter objektiv standardisering vilket innebér att alla respondenter
har fétt frdgorna i exakt samma ordningsf6ljd. Dock kan respondenterna ha uppfattat
och tolkat fragorna pa olika sitt.

Enkitsvaren skickades tillbaka till foretaget 1 svarskuvert mérkta med vara namn for
att undvika att obehdriga skulle fa tag i dem. Nér samtliga svar inkommit mérktes de
med l6pnummer for att vid kodningen 1 SPSS version 15.0 kunna hérleda vilket svar
som hor till vilken enkdt.

Innan intervjuerna genomfordes konstruerades en intervjuguide (Bilaga 5) vars syfte
var att fungera som ett stod vid intervjuerna. Vi borjade med att fundera pd vilka
omraden som var viktiga att ticka i1 intervjuerna och utifrdin dem skapades fragor i
lamplig ordningsfoljd (Smith, 2006). De forsta frdgorna i intervjuguiden var fragor av
mer allmin karaktidr och mer kénsliga fragor placerades langre fram. Detta gjordes for
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att skapa en god relation till respondenten. Enligt rekommendationer frdn Smith har
svara ord och fackuttryck undvikits samt att det efterstrdvades att fi fragorna sa
virdeneutrala som mojligt.

De sex djupintervjuerna varade mellan 60 och 180 minuter och bandades med
bandspelare efter godkédnnande av respondenterna och foretaget (Trost, 2001). Vid
samtliga intervjuer har vi bada tva deltagit och intervjuerna har skett i lokaler som
tillhor foretaget, da detta var det bédsta séttet att 16sa situationen rent praktiskt. Vid
intervjuerna anvindes intervjuguider som till viss del anpassats till respektive
intervjuperson, dock var det vissa fragor som stélldes till samtliga personer (Bilaga 5).
Intervjuerna har varit relativt ostrukturerade, da syftet var att intervjupersonerna skulle
styra samtalet till storsta del (Kvale, 1997). Det var dven viktigt att skapa en god
relation till respondenten och fragornas ordningsfoljd var relativt oviktig (Smith, 2006).
Under samtalets gang stélldes foljdfrdgor nir nagot var oklart eller nér nagot intressant
kom fram, som komplement till de fragor som fanns i intervjuguiden.

Tillvagagangssatt

Efter godkdnnande frén berdrda parter skickades enkédten med tillhérande missivbrev
(Bilaga 3) ut fran foretagets kontor med post till urvalet bestdende av 50 personer. I
missivbrevet forklarades syftet med enkéten, vilka vi &r samt hur hanteringen av datan
skulle ske (Korner & Wabhlgren, 1996). Information angiende konfidentialitet och
frivillighet, tidsatgdng for ifyllandet av enkiten, sista svarsdag, svarskuvert samt
kontaktuppgifter till oss uppgavs ocksa.

Da sista svarsdag passerat hade 25 enkitsvar inkommit samt ett brev i retur med ett
meddelande frén Posten att adressaten var okdnd. Inget ytterligare forsok att kontakta
denna person gjordes pa grund av tidsbrist. D4 inte svarsfrekvensen var tillfredstillande,
det vill sédga vi hade inte natt en svarsfrekvens pa 50 %, bestdmde vi oss for att skicka ut
en pdminnelse till samtliga undersokningsdeltagare. Detta d& vi pd grund av
konfidentialiteten inte visste vilkas svar som inkommit. Efter sista svarsdag hade
ytterligare 15 enkédter inkommit. Totalt sett med bédda insamlingsmetoderna, det vill
sdga postenkéterna och de enkétsvar som inkom frdn lunchrummet, har sammanlagt 40
enkéter inkommit. Detta ger en total svarsfrekvens pd 57 %. Av de personer som inte
langre ar anstdllda pé foretaget inkom sju av 17 enkétsvar vilket ger en svarsfrekvens pa
41 %.

Undersokningsdesign

Undersokningen var till storsta del en kvantitativ enkétstudie av forklarande karaktér,
da studien forsokte finna svar pd om det finns négra specifika faktorer som gor att
anstillda pé foretaget véljer att avsluta sin anstdllning inom ett &r. For att f4 en 6kad
forstdelse och bredd i1 datan kompletterades den kvantitativa enkétstudien med
kvalitativa djupintervjuer.

Da all data samlats in samtidigt samt att studien inte heller hade nagon tidsdimension
gjorde att en tvirsnittstudie passade bra. Det gjordes ingen slumpmaéssig indelning av
undersokningsdeltagarna i olika grupper och det gjordes inte heller ndgon intervention
(Borg & Westerlund, 2006). Fordelarna med tvérsnittsstudien var att resultaten visade
sig snabbt, de kunde utforas till en 14g kostnad samt att det krdvdes en liten insats for
undersokningsdeltagarna. Studiens design resulterade ocksa i generaliserbara resultat,

13



vilket gav en tdmligen hog extern validitet. Nackdelen med studiens design var dock att
det var svart att sirskilja olika alternativa forklaringar.

Statistisk analys/Databearbetning

Svaren pa enkiterna kodades och bearbetades 1 statistikprogrammet SPSS 15.0 nér
samtliga svar inkommit. Enkatsvaret i mycket hog grad tilldelades siffran 1. Svaret i
ganska hdog grad tilldelades siffran 2. Svaret i ganska lag grad tilldelades siffran 3 och
svaret inte alls tilldelades siffran 4. Dessa svarsalternativ anvandes pé fraga 9 och 11 till
22. Bakgrundsfragorna 1 till 8 kodades dven de med siffror mellan 1 och 6. Friga 10
kodades med bokstdver a till y d& antalet svarsalternativ var 24 stycken och flera
alternativ kunde markeras. De personer som inte ldngre tjanstgjorde som nattarbetande
ronderande viktare ombads hoppa Over fraga 11 till 22 da dessa fragor géllde
arbetssituationen 1 dagsliget. Frdga 23 var en Oppen fraga dir undersokningsdeltagarna
sjdlva kunde komma med konkreta forslag rérande sin arbetssituation. Vid bearbetning
av data 1 SPSS valdes signifikansnivin a =.05. For att berdkna medelvirden och
korrelationer tolkades Likertskalorna pa intervallskaleniva i enlighet med vad Howell
(2002) ansag vara rimligt.

Resultat
Svarsfrekvens

Av 70 utdelade enkéter inkom 40 svar vilket ger en svarsfrekvens pd 57 % (1 Bilaga 3
finns samtliga frdgor och dess svarsprocent presenterade mer noggrant). Antalet
undersdkningsdeltagare 1 studien har varit 42 personer. Medelaldern for gruppen var
31,1 ar och aldersspannet stricker sig mellan 21 och 61 ar. 52,6 % av deltagarna
befinner sig i dldersspannet 21 till 27 ar. I undersdkningen har det ingétt 31 mén och 11
kvinnor och pd grund av den ojimna konsfordelningen valdes att inte gora ndgon
uppdelning vid den statistiska analysen. Av samma anledning valdes att inte heller
jamfora de som slutat med de som arbetar kvar, pad grund av att det endast inkom sju
enkéter fran de som slutat.

Da det uppdagades att bakgrundsfridgorna 3 till 8 inte var av betydande vikt for
undersdkningen samt att de lag utanfor fragestéllningen har vi valt att inte behandla dem
vidare. Dessa fragor har till storsta del anvints for att ge en Okad forstaelse for
undersdkningsgruppen.

Anledningen till att de som slutat ombads hoppa over fraga 11-22 i enkéten, var for att
dessa fragor giller arbetssituationen i dagsldget samt att det, i likhet med vad Trost
(2001) sdger, ar svart att besvara retrospektiva fragor.

Vid kodningen av enkéten upptécktes det att det var manga av de svarande som hade
missuppfattat friga 7, Hur mycket arbetar/arbetade du i genomsnitt per manad?”.
Syftet med frdgan var att fi reda pd hur mycket de svarande arbetar/arbetade pa
foretaget och inte hur mycket tid som spenderas pa den nuvarande huvudsysslan. Da det
var minga som gett ett felaktigt svar pd frdgan valde vi att utesluta den ur
undersokningen.

Resultatet nedan dr avsett att beskriva vad som paverkar en individs vilja att avsluta
sin anstillning i1 organisationen och innefattar badde enkidt- och intervjusvar. Vid
analysen av materialet uppticktes atta teman som sérskilt utmérkte sig som viktiga
faktorer. Dessa teman kommer att redovisas i1 rangordning, det vill sdga det tema som
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framtratt som den starkaste orsaken kommer forst och sa vidare. For mer information
om Ovriga svarsalternativ pa fraga 10, viktiga orsaker till att man slutar som véktare
inom ett ar” (se Bilaga 2).

Viktiga orsaker som paverkar benagenheten att avsluta sin anstallning — atta teman
Tema 1 - For att borja studera

Precis hélften (50 %) har angett att det 4r pad grund av studier som man slutar pa
foretaget. Det &r manga unga som arbetar didr och det &r ansett som ett
”genomfartsyrke”. 24,3 % av undersokningsdeltagarna dr behovs- eller timanstéllda.
Flertalet arbetar dar tillfilligt som ett forsta jobb efter till exempel militértjédnsten eller
jorden - runt resan. Ménga arbetar som véktare medan de funderar pd vad de vill gora i
framtiden. Mojligheterna till avancemang inom foretaget dr fa vilket leder till att manga
borjar studera. En respondent gav denna kommentar gillande att manga slutar pa grund
av detta:

”Det & manga som tar jobbet medan de studerar, extrajobb och
sommarjobb tills man ar fardig och sedan far man férhoppningsvis jobb
inom utbildningsomradet.”

Da flertalet av undersokningsdeltagarna &r unga skulle det kunna betyda att manga av
dem fortfarande inte dr pa det klara med vad de vill arbeta med i framtiden och att
manga darfor viljer att borja studera for att testa pa studentlivet. Medelvérdet péd fraga
16 Upplever du att det finns utvecklingsmdjligheter for dig inom foretaget?” ar 2,9
(skala 1-4). Detta innebir att det ligger villdigt nira svarsalternativet i ganska lag
grad” och 64,3 % av undersokningsdeltagarna har angett detta svarsalternativ.
Korrelationssambandet mellan dlder (fraga 2) och for att borja studera™ (fraga 10:d)
visar att det finns ett statistiskt signifikant samband (r = -.37, p <.02, N = 38). Det
betyder i detta fall att ju dldre du dr desto mindre sannolikt ar det att du har markerat
svarsalternativet ”’for att borja studera” som en orsak till att sluta. Tvirtom géller att ju
yngre du dr desto storre sannolikhet att du har markerat svarsalternativet ’fOr att borja
studera” som en orsak till att sluta. 23 respondenter, alla i aldern 21 till 30 &r, har
markerat svarsalternativet ’for att borja studera™ som en viktig orsak till avslutande av
anstillning.

Tema 2 - Pa grund av nattarbete

I studien framkom att nattarbete ar en stor orsak till att sluta, 47,5 % har markerat det
alternativet. Det har framkommit i bade enkét och intervjuer att det &r mer slitsamt,
tungt och bade mer psykiskt och fysiskt anstringande att arbeta heltid nattetid. Att
arbeta natt innebér en pafrestning da det giller att kunna stélla om fran dagliv till nattliv
och tillbaka igen pa lediga dagar. En majoritet av dem som bdrjar arbeta som viktare
nattetid har inte kunskapen om hur slitsamt och pafrestande det verkligen &r att arbeta
natt och véljer darfor att avsluta sin anstéillning. Tre respondenter gav f6ljande
kommentarer till nattarbete:
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Det &r inte normalt att jobba pa natten for manniskan. Har jobbar du 12
timmar och &r ledig 12 och da ska du hinna hem, varva ner, sova, varva upp
och komma till jobbet. Intresse ar inte att tanka pa.”

’En viktig anledning till att folk slutar tror jag ar att man inte hinner stélla
om sig. Man hinner liksom aldrig stélla om sig mellan dag och nattliv. All
tid gar at att forsoka andra pad rytmen men det gar inte. Hade vi haft ett
battre schema med mer ledig tid hade man hunnit stalla om sig.”

Tanken med schemat &r inte s& dum, man jobbar 14-15 pass i manaden och
man tanker att man &r ledig mycket, men det ar valdigt jobbigt med
dygnsomstallningen. Vissa klarar att jobba natt andra inte.”

Tema 3 - Mycket ensamarbete, knapphandigt socialt umgénge och att arbetstiderna inte
passar

Att arbeta som ronderande véktare innebér att storre delen av sitt pass vara ensam,
véktarna traffar bara kollegorna pa sina raster och i vissa fall inte ens det. 42,5 % har
markerat detta som en orsak. Resultaten visar ocksd att 40 % har markerat att
arbetstiderna inte passade respektive pd grund av bristande tid for socialt umgénge som
orsaker till att inte stanna kvar. Viktarens sociala liv och familjeliv blir lidande. En
respondent gav denna kommentar till orsaken att avsluta sin anstédllning pd grund av
ensamarbete:

’Manga upptacker att den sociala kontakten med folk minskar, det sociala
livet minskar och det &r nar man borjar upptécka det som man slutar. Man
vill inte tappa vanner och partner. Man ar ju mycket ensam och &r man van
vid att vara ensam sa ar det lattare att sta ut.”

Nedanstaende citat visar pé vikten av socialt stdd vid nattarbete:

”Nackdelen med nattarbetet &r den sociala biten, ditt sociala liv med
partners och kompisar fungerar inte i de flesta fall, dd maste du hitta ndgon
som arbetar pa liknande satt.”

Det finns en korrelation som visar att det finns ett signifikant samband mellan fraga
18 "far du tillrackligt med stod fran kollegor™ och fraga 21 upplever du kontakten
med dina kollegor som tillfredstallande?”” (r =.72, p <.00, N = 28). Detta betyder att nér
skattningen pa fraga 18 0kar sa dkar dven skattningen pé fraga 21 och tvirtom. Fraga 18
har ett medelvirde pa 1,7 (skala 1-4), vilket innebar att medelvardet for
undersokningsgruppen ligger mellan svarsalternativen i mycket hog grad™ och i
ganska hog grad™. Fraga 21 har ett medelvérde pa 1,8, vilket innebar att denna fraga har
ett medelvarde som ligger ndra svarsalternativet ”’i ganska hdg grad™.

Korrelationssambandet mellan friga 19 far du tillrackligt med stod fran din
narmaste chef” och fraga 22 upplever du kontakten med din n&rmaste chef som
tillfredstallande?”” visar att det finns ett signifikant samband (r = .76, p < .00, N = 27).
Fraga 19 har ett medelvirde pa 2,4 (skala 1-4) vilket innebdr att medelvirdet for
unders6kningsgruppen ligger mellan svarsalternativen i ganska hég grad” och i
ganska lag grad”. Fraga 22 har ett medelvirde pé 2,6, vilket innebér att dven denna
fraga har ett medelviarde som ligger mellan svarsalternativen i ganska hég grad™ och
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i ganska 1&g grad”. 40,7 % av undersdkningsdeltagarna upplever i ganska lag grad”
att de far tillrackligt med stod fran ndrmaste chef.

Sasom medelvirdena i studien har visat upplevde 82,1 % av undersdkningsdeltagarna
att det fanns tillrackligt med stod fran kollegor i mycket hog grad™ eller i ganska hog
grad”. Déaremot visade det sig att 51,8 % av undersokningsdeltagarna hade svarat i
ganska lag grad” eller inte alls” pa frigan om de ansig att stddet frin nirmaste chefen
var tillrackligt.

Tema 4 - Annat arbete

Svarsalternativet att jag/de fick/soker ett annat arbete utanfor foretaget” har
markerats av 40 % av undersokningsdeltagarna som en orsak till att avsluta sin
anstéllning pa foretaget. Tva respondenter gav foljande kommentarer:

”Slutar man pa foretaget, sa slutar man nog oftast som vaktare
Overhuvudtaget.”

Vaktaryrket i sig ar inget man drémmer om. Manga ser vaktaryrket som ett
tillfalligt jobb tills man kommer pa vad man vill bli.””

Bevakningsbranschen, likvdl som ménga andra branscher, foljer samhéllets
konjunktursvangningar. Nir Sverige dr inne i en hdgkonjunktur forlorar foretaget
anstéllda pd grund av att arbetstillfdllena d& okar, vilket gor att det finns en benégenhet
hos ménniskor att soka andra arbeten. Om diaremot Sverige dr inne i en lagkonjunktur
blir arbetsmarknaden mer begrdnsad vilket gor att ménniskor stannar kvar pa sin
nuvarande arbetsplats.

Resultaten visar dven att fOretaget har en kortsiktig strategi for att l16sa sina
personalproblem. A ena sidan visade det sig att kontorspersonalen hela tiden arbetar for
att ticka dagsbehovet av viktare och detta medfor att man méste se mellan fingrarna
vad giller vissa saker, exempelvis mdjligheten for viktarna att piverka sitt schema. A
andra sidan visar véra resultat att manga av véktarna, till stor del de yngre, som soker
arbete pa foretaget har instidllningen att de bara ska arbeta dir under en begriansad tid.
Medelvirdet for fraga 6 “vilken anstallningsform har/hade du pa foretaget” &r 1,7
(skala 1-4) vilket betyder att det ligger ndra svarsalternativet “’vikarie”. Fraga 8 “vad
var ditt huvudsakliga syfte med att borja arbeta pa foretaget?” har ett medelvirde som
ar 2,1 (skala 1-6) vilket innebédr att det ligger véldigt nédra svarsalternativet
deltidsarbete”. Sammanfattningsvis visar dessa medelvirden att
undersokningsdeltagarna i genomsnitt svarat ’vikarie” och ”’deltidsarbete” pa fragorna
6 och 8.

Maénga respondenter har gett kommentarer kring att 16ften inte hallits, att de blivit
lovade négot som sedan inte genomforts enligt dverenskommelse. Om en organisation
konsekvent inte haller vad den lovar forlorar medarbetarna motivation, arbetslust,
engagemang och tillit till foretaget. Detta kan pé lédngre sikt leda till délig stamning och
minskad trivsel bland personalen som i forldingningen kan leda till sdmre utforda
uppdrag.

Tva respondenter gav foljande kommentarer kring brutna 16ften:

”Fick inte tjansten som dnskat och 6verenskommet.”
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“Foretaget bor halla éverenskommelser da man uppfyllt de krav som
stallts.”

Tema 5 - LOnen

Det insamlade materialet uppvisar att 35 % av undersokningsdeltagarna har markerat
alternativet ’pa grund av 16nen” som en viktig orsak till att sluta som viiktare inom ett
ar. Det finns ett samband mellan en individs arbetsprestation och arbetsprestationens
nytta for foretaget som ar kopplat till arbetstillfredsstéllelsen. Utan feedback kan det
vara svart att uppleva nyttan av arbetsprestationen. Tre respondenter uttryckte det enligt
foljande:

Att hoja vara loner skulle gora att arbetet kanns mer viktigt och vardefullt,
det skulle hoja statusen pa véktaryrket.”

”Far inte mycket extra for att vi jobbar 12 timmar pa natten. Man vill ha
riktigt med ersattning for att man arbetar pa natten. Vi har inga risktillagg
och det &r daligt.”

’Man ska ju trivas med den 16n man har, mycket handlar ju om Iénen. Detta
ar inte varldens mest vélbetalda jobb. Inte har man natt att saga till om
heller, skulle definitivt vilja vara med mer och bestdmma hur det ska
fungera. Ibland far vi en del orimliga krav och da galler det att fa vara med
och prata om dem.”

Bland annat visar kommentarerna fran friga 23 (Bilaga 4), som var en Oppen frdga
”Har du nagra konkreta forslag pa forbattringar rérande din arbetssituation?” i
enkiten, att flertalet efterfrigar hogre obekvdm - arbetstidstilligg (ob-tilldgg) samt
hogre 16n pa grund av att det &r ett riskfyllt arbete. En annan faktor som visat sig vara av
betydelse for viljan att avsluta sin anstillning pé fOretaget var det arbetssdtt som
anvinds pa foretaget. Med detta menas att foretaget har ett ekonomiskt tinkande som
ménga ganger inte gynnar medarbetarna. Da foretaget dr ett borsnoterat foretag stravar
de efter att ge aktiedgarna bra avkastning och detta dr nagot som kanske fokuseras for
mycket pd i forhédllande till fokuseringen pa personalen. Kommentarer som yttrats i
friga 23 &r bland annat att foretaget bor satsa pa och planera in fastanstélld personal
istéllet for att satsa pd en kortsiktig personalpolitik med behovsanstélld personal. En
annan respondent ansag att personal pd ledande positioner ska sluta att titta enbart pa
siffrorna och istillet borjar bry sig om personalen.

Tema 6 - Halsoskal

Av resultaten framgar att 32,5 % av de svarande har markerat alternativet ’pa grund
av halsoskal” som en viktig orsak till att avsluta sin anstdllning. Att byta fran att leva ett
dagliv till att leva ett nattliv stdller hoga krav pa omstéllningsformagan. Att arbeta natt
innebér att pa natten gora allt det som vanligtvis gors pa dagen. Detta géller bland annat
intag av mat, betala rdkningar eller trdffa vanner. En avgoérande orsak till att manga
viljer att sluta arbeta pé natten &r for att kroppen inte klarar av det. Nedanstdende citat
kommer frén tre olika respondenter:
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Vi borjar fa fler och fler manuella véaxellador och sitter man och kor en hel
natt blir det manga ganger man ska vaxla. Manga far problem med knéna i
och med att man trycker ner kopplingen s& manga ganger samt allt i och
uthoppande ur bilen. Detta leder till forslitningsskador.”

Vi vill ha automatlador men de lyssnar inte pa det. Mycket kortsiktigt och
ekonomiskt tdnkande.”

’De nya sma bilarna passar inte langa manniskor. Det finns inte tillrackligt
med benutrymme och ibland sitter man nastan med huvudet i taket nar man
kor.”

Resultaten visar att viktare dnskar och behover nagonstans dit de kan vidnda sig for att
ventilera problem och asikter som dyker upp, men att detta dr ndgot som de saknar i
dagslaget. De Onskar dven att de forslag och synpunkter de kommer med ska tas pa
allvar och foras vidare till hogre chefer, de vill bli lyssnade pa.

Kommentarer fran friga 23 “’Har du nagra konkreta forslag pa forbattringar rérande
din arbetssituation?”” visar att respondenterna efterfragar friskvardspengar, att bilarna
ska utrustas med automatvixelldda for att slippa forslitningsskador, att de ska ha
utrustning som fungerar och som blir lagad nér den gér sonder. Ytterligare kommentarer
visar att flertalet anser att arbetstiderna borde kortas ner till atta timmars pass samt att
omradena som ska bevakas bor minskas dd de dr for stora och omfattande. Personalvérd
ar en faktor som ofta ndmnts i samband med undersdkningen. 20 % av de svarande pa
frdga 23 har angett att de anser att foretaget borde satsa mer pé personalvard, bland
annat 1 form av bittre personalplanering, utvecklingssamtal, personalaktiviteter och
lattare att fa ledigt samt battre kommunikation.

Tema 7- Arbetet var/ar for stressigt

Detta svarsalternativ har markerats av 32,5 % av de svarande. En respondent gav
foljande kommentar till alternativet:

’Vid vissa tidpunkter ar det valdigt stressigt och man maste vara stresstalig
i detta arbetet. Man maste vara radd om sitt korkort ibland, man maste
hinna med alla kunder. Man vill hinna gora sitt jobb hos kunden sa bra som
mojligt.”

Den upplevda stressen av att hela tiden forvéntas hjélpa till kan till viss del hinga
samman med allménhetens krav pa uniformen. Véktarna vet ju aldrig vad de kommer
till vid nésta pass, vem som ligger och lurar bakom en krék. En respondent uttryckte
det enligt foljande:

”Det ar mer grovre vald nu an for nagra ar sedan. Man far mer hot och
glapord kastade efter sig, speciellt under helgerna pa sommaren.”

Kommentarer fran friga 23 “’Har du nagra konkreta forslag pa forbattringar rérande
din arbetssituation?”” visar att flertalet anser att det dr for mycket stress i arbetet. Detta
beror bland annat pé att vissa omraden som ska bevakas &r sé stora att de anstdllda inte
hinner utfora sitt arbete péd ett tillfredsstidllande sétt. Resultaten visar ocksd att
stressnivan hos de anstdllda Okar ndr de inte hinner utfora alla de ronder som é&r
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inplanerade samt att det ibland tillkommer extra ronder. Det efterfragas bittre
information till berérda viktare nédr nya ronder tillkommer eller tas bort.

Resultaten visar dock att 53,6 % av undersokningsdeltagarna har angett pa fraga 17
”Upplever du din arbetsbelastning som tillfredsstéllande?” att de upplever den som
tillfredsstéllande i ganska hog grad”.

Tema 8 - Bilden av vaktaryrket:

Av undersokningen framgér att 30 % har angett bristande dverensstimmelse mellan
bilden av viktaryrket och forvéntningarna pa yrket som en anledning till avslutande av
anstéllning pa foretaget. Ménga, speciellt de yngre, gar in i yrket med en bild av
viktaryrket som inte stimmer overens med verkligheten. Studien visade att flertalets
bild av vdktaren var mycket hiftigare, hardare och mer likt polisens arbete dn vad det
visade sig vara ndr de kom ut i verkligheten. Manga hade uppfattningen att en viktare
var en stor tuff, muskulos kille som jagar bovar pa nitterna. Dock visade det sig att
viktaryrket inte alls sdg ut pa detta sétt.

Tvé respondenter uttryckte féljande kommentarer:

’Sag framfor mig stora, tuffa manniskor som ska lgsa allt, lite polisaktiga,
raddaren i ndden och s& hamnar man som en avancerad hustomte.”

”Jag tankte att man skulle vara tva meter lang och ha enorma muskler pa
armarna, men sa ar det verkligen inte. Istallet kravs det mycket hjarna.”

Att vara viktare innebar istdllet att vara en avancerad hustomte som ensam gick runt
och kontrollerade att dorrar, grindar och fonster var stingda. Det visade sig vara ett
mycket mer serviceinriktat yrke dn vad flertalet hade forvéntat sig. Kunden méste hela
tiden séttas 1 centrum och det dr kundens krav som styr viktarens arbete.

Tvé andra respondenter gav sin bild av véktaryrket pa detta sitt:

”Min bild var lite tuffare an vad den verkligen var, lite stramare och
hardare vakt an vad det verkligen var. Jag behdvde inte jobba lange forran
det gick upp fér mig att det var ett serviceyrke, att man ska serva kunderna.”

”Jag hade inte koll pa att det var ett rent serviceyrke.”

Det visade sig dven vara en mer slitsam och mddosammare arbetssituation &n vad
ménga hade forvéntat sig, bland annat det faktum att arbetet sker under nattetid.
En respondent gav foljande kommentar:

”Det ar slitsamt att kora rondbild, det ar slitsamt att arbeta natt och det ar
slitsamt att arbeta fem - tvd schema.”
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Tabell 1. Korrelationstabellen nedan dr en sammanfattning av faktorer som paverkar

viljan att sluta. N =40

Att jag/de Att
fick/soker ett | arbetstiderna | Pa grund av
annat arbete inte bristande tid
utanfor passade/pas for socialt Mycket
foretaget sar umgange ensamarbete
Att jag/de fick/soker ett
annat arbete utanfor 1
foretaget
Att arbetstiderna inte 479 1
passade/passar
Ea grund av brlstgnde 063 167 1
tid for socialt umgéange
Mycket ensamarbete ,021 227 ,330* 1

** Korrelationen &r signifikant vid a <0.01.
* Korrelationen &r signifikant vid a < 0.05.

Korrelationerna ovan (se Tabell 1) visar att det finns ett statistiskt signifikant samband
mellan svarsalternativen ’att jag/de fick/sOker ett annat arbete utanfor foretaget” och
att arbetstiderna inte passade” (r =.47, p <.00, N = 40). Detta resultat skulle kunna
tolkas som att en anledning till att individer sdker ett annat arbete utanfor foretaget
beror pa att arbetstiderna inte passade.

Korrelationerna visar ocksd att det finns ett statistiskt signifikant samband mellan
svarsalternativet ’pa grund av bristande tid for socialt umgange” och alternativet
’mycket ensamarbete” (r =.33, p <.03, N = 40). Resultatet visar att det finns ett
samband mellan ensamarbete och bristande tid for socialt umginge. Detta resultat skulle
kunna tolkas som att en anledning till att véktare véljer att avsluta sin anstéllning pa
foretaget dr pad grund av detta, da dessa tva faktorer ar typiska for de nattarbetande
ronderande véktarnas arbetssituation.

Ett intressant resultat som visade sig i tabellen ovan dr att det inte finns nagot
signifikant samband mellan svarsalternativen ”’pa grund av bristande tid for socialt
umgange” och att arbetstiderna inte passade”. Det visade sig inte heller finnas nagot
signifikant samband mellan ’mycket ensamarbete” och “’att arbetstiderna inte
passade”.

Diskussion

De tre forestdllningarna med tillhdrande antagande visade sig stimma ganska bra.
Speciellt stimde den forsta forestillningen, som berdrde bilden av att viktaryrket inte
overensstimde med verkligheten, vdl 6verens med det resultat som framkommit 1
studien. Aven den andra forestillningen, att manga studenter har det som ett extraarbete
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under studietiden, visade sig stimma till viss del med verkligheten. Dock visade sig den
tredje forestéllningen, att det anses som en merit att arbeta som véktare innan man ska
ansoka till Polishogskolan, inte stimma med de resultat studien visar. De mest
framtrddande resultaten kommer att diskuteras nedan.

FOr att borja studera

Att 50 % har angett for att borja studera som en anledning att sluta kan tyda pd att det
idr manga unga som anstélls. Att organisationen anstdller mdnga unga som kommer
direkt frdn militartjdnsten eller jorden - runt resan och alltsd inte har bestimt sig for vad
de vill gora innebér formodligen att de nog inte stannar sa ldnge. Réknar arbetstagaren
inte med att bli langvarig sa kanske personen inte gor sitt bdsta? Antingen hade de
bestdmt sig redan innan de borjade arbeta péa foretaget for att senare borja plugga eller
sd blir motivationen till att ldsa vidare hogre vid forvédrvsarbete. Vi har fOrstatt att
utvecklings- och avanceringsmojligheterna ar sma, vilket kan f4 ménniskor att vilja
studera vidare och na ldngre. Att medarbetarna borjar studera och inte stannar kvar
speciellt linge leder till 6kade kostnader for foretaget i likhet med vad Johansson &
Johrén (2001) skriver. Ménga har sagt att det dr ett genomfartsyrke som tas for att
komma underfund med vilka ens framtidsplaner dr. Det kan exempelvis vara for att fa
erfarenhet och testa pa typen av yrke infor ansdkan till Polishdgskolan eller for att
undvika arbetsloshet. Men att manga arbetar kvar som behovsanstilld under studietiden
tyder pé att de trivs.

P& grund av nattarbete

Att manga slutar pa grund av att det &r ett nattarbete anser vi inte &r sé konstigt, d& det
ar mycket jobbigare att arbeta natt. Arbetsdagen innebidr att arbeta 12 timmar for att
sedan g& hem och varva ner, sova, for att sedan gé till ndsta arbetspass och allt borjar
om igen. Ljud, ljus och telefonforséljare stings inte av for att du har arbetat natt utan
omgivningen fortsdtter som vanligt att borja sin dag, vilket maste forsvira mojligheten
ytterligare att fa den somn och vila som véktaren behover. Det dr allméint kant att 1akare
rekommenderar att jobb nattetid skall undvikas eftersom det anses skadligt ur
hilsosynpunkt. I Arbetstidslagen (SFS 1982:673) star att i dygnsvilan skall tiden mellan
midnatt och klockan fem inga. Det star ocksa att avvikelse far goras, om arbetet méste
bedrivas mellan midnatt och klockan fem. Da viktaryrket &r sddant att arbetstiden &r
forlagd till nattetid sé &r en avvikelse och ett undantag sdkert gjord, detta &r dock inget
vi har undersokt ndrmare.

Det som stdr i 13a § om antalet timmar ett nattarbete far pagd stimmer inte med det
antal timmar véktarna pa foretaget arbetar: “’Nattarbetande vars arbete innebér sarskilda
risker eller stor fysisk eller mental anstrangning far dock inte arbeta mer &n atta timmar under
varje period om tjugofyra timmar som de utfér arbete under natt.” Da lagens regler om
arbetstidens ldngd och forldggning &r dispositiva, betyder det att dessa lagar kan
upphédvas eller ges ett annat innehdll genom ett kollektivavtal. Detta dr ndgot som vi
forutsitter att foretaget har gjort men som vi inte har tagit del av.

Vi tror att vaktaryrket dr en mer utsatt grupp dn gemene man i och med att det medfor
mer risktagande och psykisk anstrdngning. De arbetar l&nga pass med patrullering pa
riskfyllda platser sdsom industriomraden. Mycket kan hénda i1 sddana omraden
exempelvis finns ju mdjligheten att de Overraskar ndgra tjuvar. Som vi har skrivit
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tidigare sa kan vissa minniskor uppfatta uniformen som provocerande och da attackera
viktarna verbalt (mestadels) eller fysiskt.

Vad viéktarna verkar efterfriga 4r mer kontakt med dem som arbetar dagtid pa
kontoret med de vardagliga frdgorna, ndgot som vi som arbetar dagtid ser som en
sjalvklarhet. Vi anser att foretaget borde fraga viktarna vad de skulle vilja ha som skulle
kunna underlitta nattarbetet for dem. Att ha ett samarbete med foretagshédlsovarden som
kan hjdlpa till och ge tips pd hur foretaget kan minska véktarnas eventuella besvir vid
nattarbetet, kan ge viktiga vinster i form av minskade sjukskrivningar.

Mycket ensamarbete, socialt umgange, arbetstiderna inte passar

Att ensam dka runt i sin bil timmar i strick pa natten, och dessutom nir det allt som
oftast dr tomt och Odsligt déar viktaren befinner sig kan inte vara roligt. Men vi har
forstétt att en tit kontakt halls védktare emellan dver radio/mobil. Vi tycker att det borde
vara ett yrke déir det erbjuds mycket stod frdn organisationen genom chefer och
kollegor, just eftersom det ér ett s& utsatt yrke med obekvdm arbetstid, hotbild och
ensamarbete. | enlighet med vara resultat har Furnham (2005) och Karasek & Theorell
(1990) betonat hur viktigt det &r att det finns socialt stod 1 arbetet. Speciellt géller detta
de yrkesgrupper som har en arbetssituation med mycket ensamarbete och pa obekvdma
tider. Vi har fOrstatt att foretaget inte kommunicerar med sina anstdllda, de informerar
inte om hur forandringar ska gé tillviga och undersoker inte heller om medarbetarna har
nagra forslag och invindningar som borde tas tillvara. For att en fordndring ska kunna
inforlivas 1 en organisation stadigvarande och ordentligt s& maste medarbetarna
involveras pa ett tidigt stadium sa att de kinner sig delaktiga. I enlighet med vad Senge
(2000) anser behovs det gemensamma visioner och sddana kriver dialog och
diskussion. Det behdvs dven en vilja till samarbete for att fa det att fungera, att det finns
en Omsesidig forstaelse for varandra i gruppen och en dppenhet for nya insikter och
perspektiv.

Enligt Senge gar det inte att tvinga fram en gemensam vision. Chefen kan tro att det ar
en gemensam vision i foretaget fast det endast dr hans egen vision. For ska det vara en
gemensam vision sd maste individen verkligen tro pa den och vilja att den ska lyckas.
Att alla tar fullt ansvar for att det verkligen ska lyckas. Det géller att hela tiden kénna in
vad organisationen behdver for en vision och hur individens ser ut, dd de maste stimma
Overens. Bide organisationen och individen utvecklas sa det giller att se till att det
verkligen dr samma vision och att dialogen hela tiden hélls igang.

Att arbeta nattetid tir inte bara pa viéktaren sjilv utan &dven pad hans eller hennes
omgivning med vénner och familj. Nar vidktaren kommer hem fran sitt nattarbete och
ska ga och ldgga sig ska resten av familjen och omgivningen vakna och boérja sin dag.
Nér familjen och omgivningen kommer hem pé eftermiddagen sa &r det dags for
viktaren att bege sig till jobbet och borja sitt arbetspass. Vi forstir att det ar svért att
uppritthélla ett vanligt socialt liv som nattarbetande. Enda chansen att f4 umgés med
familj och vanner en lédngre stund méste ju vara pd de lediga dagar de har. Vi har 1 var
undersokning forstétt att skilsmissofrekvensen dr ganska hog bland dem som arbetar
nattetid. Detta skulle kunna bero pé att arbetstiderna krockar med varandra om den ena
parten arbetar dag och den andre natt. Véktarens arbetstider gor att kontakten med
dagpersonalen som skoter foretaget blir, enligt manga, mycket bristfillig, for nér
viktarna kommer till jobbet sa finns det ingen administrativ personal kvar for att svara
pa fragor och annat. Arbetstiderna medfor dven att exempelvis bankdrenden, lakarbesok
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och matinkdp far goras under deras vilotid nir de egentligen borde sova. En kénsla vi
har fatt dr att det méste vara mycket mer kréngligt och slitsamt att arbeta nattetid helt
enkelt.

Annat arbete

Manga som arbetar som viktare dr unga och har tagit jobbet for att det anses som ett
friackt jobb medan de bestdimmer sig for vad de vill gora i framtiden. De blir nog inte sa
langvariga men det kanske inte finns s mycket annat att géra? Att organisationen far ta
de minniskor de far tag i som vill arbeta dir, som klarar intervjuerna och testerna.
Organisationen behover tidcka upp det behov de har for tillfdllet exempelvis nir det
géller semestervikarier.

Vad som har framkommit i undersdkningen &r att foretaget har délig information och
kommunikation samt att foretaget inte tar tillvara pa de forslag och idéer som de far fran
medarbetarna. Annat som kommit fram &r brutna loften, det vill sdga att organisationen
har gett 16ften som inte fullf6ljts. Vi anser att om individen blir lovad ndgot som sedan
inte halls sa blir denne besviken, engagemanget och arbetsmotivationen sinar och
fortroendet fOor organisationen minskar. En organisation som mer ser till den
ekonomiska vinningen dn till den langsiktiga personalvirden kommer, tror vi, fa
problem, da detta kortsiktiga tinkande leder till mer sjukskrivningar, hogre
personalomséttning och ett sdmre arbetsklimat. Detta leder i forlingningen till att
individen inte tycker att det dr en bra arbetsplats och vill ha mer 4n vad som erbjuds
vilket kan leda till att denne soker sig darifran. Vi dr 6vertygade om att en organisation
maste lyssna pa sina anstéllda och ta deras forslag till forbattringar pa allvar dé det &r
deras arbetsmiljo det géller. Det bor finnas en kontinuerlig diskussion med
medarbetarna.

Halsoskal

En viktig orsak till att anstdllda véljer att avsluta sin anstillning pd foretaget har visat
sig vara pa grund av hélsoskil, d& 32,5 % har angett detta svarsalternativ. Flera av
respondenterna har bland annat angivit att bilarna &r ett problem. Det har visat sig att
flertalet bilar dr utrustade med, eller ska utrustas med, manuell viaxelldda. Detta leder till
att de anstéllda maste véxla atskilliga ganger varje natt vilket 1 lingden kan leda till
forslitningsskador i armar och ben. Ett annat problem med bilarna &r att anstéllda som
har arbetsomraden dir det krdvs manga i- och urstigningar ur bilen varje arbetspass har
angett att de har fatt problem med kndna. Under studiens géng har vi fragat anstillda om
problemen med bilarna dr ndgot som de framfort till gruppledaren, och det har vissa
gjort. Dock har det visat sig att foretaget inte tagit hinsyn till de anstilldas synpunkter
kring bilarna, utan istéllet tagit den ekonomiska aspekten i beaktande vid inkdp av nya
bilar. Att foretaget inte lyssnar mer pa de anstdlldas forslag och synpunkter rorande sin
arbetssituation tycker vi dr mérkligt. Bilarna ar vidktarnas kontor och de spenderar
ménga timmar i bilen varje arbetspass. For att fa anstdllda som mar bra och kan utféra
sitt arbete pd ett tillfredstidllande sétt krdvs det att arbetsplatsen dr utformad pé ett
arbetsriktigt sitt. Om arbetsplatsen inte fungerar tillfredsstéllande kan det i likhet med
vad Karasek & Theorell (1990) skriver leda till sdmre arbetstillfredsstillelse hos
individen, vilket i sin tur kan leda till att individen véiljer att avsluta sin anstillning.
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Naér nya bilar ska inskaffas borde cheferna lata ett antal viktare provkora bilarna under
ett arbetspass for att i framtiden undvika problem med forslitningsskador eller att
viktarna sitter obekvidmt. Det har framkommit att vissa bilar dr s& sma att langa
personer far sitta med huvudet 1 taket ndr de kor. Ur arbetsmiljo- och
trafiksdkerhetssynpunkt ar detta ndgot som foretaget verkligen borde se over for att
minska risken att anstillda séger upp sig pa grund av hélsoskal.

Det har dven visat sig i resultaten att véktare efterfrigar nagonstans dit de kan vénda
sig for att ventilera och f4 hjélp med problem och jobbiga hindelser. Det har dven visat
sig att de onskar att de forslag och synpunkter som de framfor ska tas pé storre allvar
och foras vidare till hogre chefer. Detta for att visa att medarbetarna kan paverka sin
arbetssituation vilket ger en stressreducerande effekt. Dock har det visat sig att viktarna
sdllan fir reda pa om deras forslag har mottagits hos hogre chefer och det ar dven sillan
som de marker att det sker forandringar. Nér de vél fir ett svar angéende sina forslag
eller asikter dr det vildigt sdllan som det sedan genomfors ndgon fordndring. Detta
skapar en kidnsla av maktloshet, osdkerhet och frustration hos viktarna som i
forlangningen kan leda till en 6kad stressniva.

Resultaten frén bland annat friga 23 ”Har du nagra konkreta forslag pa forbattringar
rérande din arbetssituation?” i enkéten visar att 20 % av respondenterna efterfragar
battre personalvard fran foretagets sida. Det har visat sig att anstéllda anser att foretaget
borde satsa mer pé personalvird, och dd i form av bland annat béttre personalplanering.
Undersokningen visar att det & ménga av viktarna som efterfragar bittre
personalplanering och att det ska vara ldttare att fa ledigt om det behdvs. En losning
skulle kunna vara att foretaget ser over systemet och i samrdd med viktarna diskuterar
om det finns ndgon mdjlig 16sning som kan leda till en forbattrad situation for bada
parter.

Friskvirdspengar och kortare arbetstider &r ocksa viktiga faktorer som framkommit i
samband med personalvérd. I dagsldget finns det ett gym pa foretaget men vad vi erfar
ar det mycket f4 av de anstdllda som anvander det. Detta pd grund av att det bland annat
anses omodernt, smutsigt samt att det ar beldget 1 en mork kéllare.

Att arbetet var/ar for stressigt

Som resultaten visar ar det 32,5 % av respondenterna som har angett alternativet "att
arbetet var/ar for stressigt” som en viktig orsak till avslutande av anstillning pa
foretaget. Enligt Karasek & Theorell (1990) kan passiva arbeten ménga génger sakna
stimulans och utveckling for individen och detta kan leda till sémre
arbetstillfredsstéllelse. For att minska stressen i passiva arbeten kan graden av
egenkontroll 6kas och mer satsningar goras pa att utbilda sin personal. Enligt Johansson
& Johrén (2001) kan foretaget tillfora mer kompetens genom att utbilda sin personal
och slipper dédrigenom nyanstilla. Utbildningsinsatsen kan dven fa en positiv inverkan
pd de anstidllda genom att den anstillde kinner storre anledning att stanna kvar i
organisationen nir de upplever att det satsas resurser pa dem.

For att minska stressen i hogstressarbeten, vilket innebédr en lag grad av egenkontroll
med hoga krav (Karasek & Theorell, 1990), kan graden av egenkontroll 6kas. Detta kan
dock bli en svarighet, d& viktarnas arbete utgar till storsta del frdn kundernas krav samt
att arbetet till storsta del sker i ensamhet. En 16sning pé problemet skulle kunna vara att
utdka stddet frdn kollegor och chefer, vilket skulle kunna ge en dkad mojlighet for
viktarna att ventilera den upplevda stressen.
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Kommentarer frin fraga 23 ”Har du nagra konkreta forslag pa forbéattringar rérande
din arbetssituation?”” visar att det finns en onskan att vissa av de anstélldas distrikt ska
minskas. Resultaten séger att det upplevs fran véktarnas sida att stressen blir valdigt hog
nir omridet som ska bevakas ér s stort att de anstillda inte hinner utfora sitt arbete pa
ett tillfredsstéllande sétt. Detta gor att kdnslan av otillrdcklighet infinner sig samt ett
déligt samvete for att kunden inte fir det den betalt for. Béttre information till berdrda
viktare nir nya ronder planeras samt att det finns mojlighet att paverka &r ytterligare
faktorer som skulle kunna sénka stressnivan. Under studiens gang har vi fétt reda pa att
mycket av personalplaneringen pa foretaget handlar om att tacka det akuta behovet av
viktare infOr varje natt och att foretaget har en kortsiktig planering. D& det inte finns
tillrackligt med personal for att ticka upp nattens behov delas ronderna ut pa de viktare
som finns tillgdngliga och detta innebér att de far en 6kad arbetsbelastning, vilket kan
leda till en 6kad stressniva. Av studien har det dven framkommit att viktarna manga
ginger tvingas kora over tilldtna hastighetsbestimmelser for att hinna med alla kunder.

For att komma tillrdtta med stressproblemet krivs béttre planering, och déa speciellt
bittre kommunikation mellan planerare och viktare. Aven hiir finns problemet att
personalplanerarna arbetar dagtid och viktarna nattetid, vilket forsvarar mojligheterna
for dem att ha en fungerande kommunikation. En annan sak som foretaget borde se 6ver
ar antalet kunder och ronder pa vissa distrikt. Vissa distrikt anses ha ett for spéckat
schema vilket kan betyda att det behovs ytterligare en véktare for att sinka
arbetsbelastningen. Det skulle ocksa kunna vara sé att det pa vissa distrikt maste tas mer
hénsyn till personalens situation och att kunden kanske fir ndja sig med att f4 95 % av
kraven uppfyllda.

Bilden av vaktaryrket

Resultaten fran undersdkningen visar att manga av dem som soker till viktare har en
helt annan bild av yrket dn hur den ser ut i verkligheten. Studien visar att ménga ser
viktare som harda, tuffa och muskuldsa mén som fingar tjuvar pa nitterna. Detta &r
dock som regel inte fallet, utan istdllet krdvs det framfor allt en god
problemldsningsforméga och ett servicetdnkande. Da 30 % av respondenterna har angett
bristande Overensstimmelse mellan bilden av véktaryrket och verkligheten som en
anledning till att avsluta sin anstillning pé foretaget, ar detta ndgot vi anser att foretaget
borde se over. Dock dr det svért for foretaget att till fullo styra 6ver allmdnhetens bild
av vaktaryrket da viktarnas arbete till storsta del utfors pa tider dé de flesta sover. Detta
gOr att det dr sédllan som allmidnheten far se hur véktarnas arbete egentligen gar till och
darfor bibehalls den felaktiga bilden, men organisationen kan paverka bilden genom att
delge allminheten information kring vad viktarrollen egentligen innebdr. Flera av
respondenterna har angett att de blev forvanande Over att det var ett mycket mer
serviceinriktat yrke dn vad de hade forvéntat sig.

For att komma tillritta med detta problem kridvs det mer information. Dels till
allminheten men dven mer information om véktaryrket till dem som kommer och séker
jobb. En id¢é skulle kunna vara att det gors en film om hur ett vanligt arbetspass for en
ronderande nattarbetande véktare kan se ut. P4 sa sétt skulle arbetssokande kunna f& en
tydligare bild av vad yrket innebdr.

Aven det faktum att det ir manga unga killar i 20-4rs &ldern som soker arbete som
viktare kan ha en viss paverkan pa resultatet. Ménga har precis avslutat sin véarnplikt
och deras upplevelse fran militdren kan ha en viss paverkan och inverkan pé bilden av
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viktaryrket.  Resultaten  frdn  undersokningen  visar att 36,8 % av
undersokningsdeltagarna dr mellan 21 och 24 &r. Deras ringa &lder samt eventuellt
bristande arbetslivserfarenhet kan vara faktorer som paverkar deras bild av vad
viktarrollen innebér.

Ytterligare faktorer som kan paverka den egna bilden av viktaryrket dr bristande
medvetenhet och kunskap om att nattarbete manga ginger innebér en helt annan livsstil
an att arbeta dagtid. Vid arbete nattetid kan det vara svart att fa tillrackligt med tid for
det sociala livet och fritidsintressen. Att det d4r mycket mer slitsamt, bade fysiskt och
psykiskt, att arbeta natt dr det ofta svart att forestdlla sig. Manga som soker arbete som
nattarbetande ronderande viktare kanske inte alltid &r medvetna om vilka konsekvenser
nattarbetet kan f4 pa det sociala livet och pa kroppen. Den bristfdlliga kunskapen om
nattarbete skulle kunna vara en orsak till bristande 0verensstimmelse mellan bilden av
viktaryrket och verkligheten, och att manga darfor véljer att avsluta sin anstéllning.

Slutsats

Att foretaget upplevs som svédrkontaktat, att det finns brister i informations- och
kommunikationsfloden samt brist pa aterkoppling i kombination med lidga loner
paverkar sannolikt viljan att avsluta sin anstédllning. Vi tror dock inte att det &r hela
sanningen bakom personalomsittningen. En del ligger sannolikt hos dem som anstélls.
Manga ér unga eller har en annan huvudsaklig sysselsittning, till exempel studier. Sa
lange som foretaget rekryterar till storsta del personer fran dessa kategorier ar det svart
att helt komma till ritta med orsakerna bakom personalomsittningen. Vara rid till
foretaget dr framforallt att forbéttra kommunikationsflddet i organisationen. Vi tror att
forbéttrad kommunikation mellan kontorspersonal och nattarbetande viktare kommer
leda till att de nattarbetande ronderande véktarna kdnner sig mer delaktiga i
organisationen. Vi dr Overtygade om att organisationen skulle vinna mycket pa att
lyssna pd de synpunkter och genomfora de idéer och forslag som medarbetarna har
géllande exempelvis arbetsmiljon.

Vi dr ocksa dvertygade om vikten av att tydliggdra viktarnas arbetsuppgifter och att
upprétta ordentliga arbetsbeskrivningar for de olika tjénsterna. Vi dr dock pé det klara
med att det dr svart att pa detaljniva ange exakt vilka arbetsmoment som ingar just med
tanke pa den multifunktionella roll véktare har. Vi tror dock att om organisationen
atminstone kan ange de yttre ramarna for tjdnsten sé skulle det skapa en storre trygghet i
arbetsmiljon. Arbetstagare behdver veta vad de ska gora under ett arbetspass. I
litteraturen finns det vil dokumenterat hur viktigt det &r att fa feedback och
uppskattning fran framforallt chefer, ndgot som har framkommit som bristfélligt enligt
medarbetarna. Det &r viktigt att foretaget visar sin uppskattning och podngterar att
viktarna ér viktiga, inte bara for kunderna utan ocksé for foretaget. Ytterligare en sak
foretaget skulle kunna gora for att motverka att anstillda slutar ar att satsa pa dem i
form av utbildning. Den utbildning som efterfrigas av respondenterna dr bland annat
mer sjdlvskydd, konfliktldsning, psykologi och larmteknik.

Om foretaget kan f4 ner personalomsittningen och antalet nyrekryteringar si finns
det mer pengar, tid och mojlighet att utveckla medarbetarnas kompetenser. Detta kan
gbras genom exempelvis utbildningar, temadagar och arbetsrotation déir viktarna kan fa
veta mer om olika tekniker, testa nya omraden och arbetsuppgifter. Detta kan oka
motivationen och arbetstillfredsstéllelsen genom att vaktarna fér lite mer variation i sina
arbetsuppgifter och dessutom kan hoppa in och ticka upp for varandra vid behov. Vi ger
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darfor som forslag till organisationen att lata de véktare som vill f& stérre mojlighet att
testa pd nya omrdden med andra rutiner och arbetsuppgifter. Ju fler omraden, rutiner
och uppgifter en viktare behirskar, desto storre vinst for foretaget dd dessa viktare
lattare kan tdcka upp vid olika vakanser.

Manga slutar framforallt pd grund av att det dr ett nattarbete, ensamarbete och pa
grund av att det sociala livet inte fungerar. Vi forstar att detta dr faktorer som dr svara
for foretaget att paverka men att de dndock borde fundera pa vad de kan gora for att
underlitta dessa omstidndigheter. Ett forslag ér att inte bara se till att 16sa de kortsiktiga
personalproblemen utan att dven ldgga upp en plan for en mer langsiktig
personalstrategi. I den langsiktiga personalstrategin skulle exempelvis kunna ligga
utformande av en rutin for medarbetarsamtal. Vad vi har erfarit har foretaget i dagsléget
inga regelbundna medarbetarsamtal och detta dr nadgot som litteraturen ldgger stor vikt
vid. Nagot annat som vi tror att organisationen skulle vinna pa &r att ha ett avslutande
samtal med personer som viljer att sluta pd frivillig basis. Organisationen fir da ett
redskap som kan hjélpa till att erhalla kunskap om anledningar till att véktare sdger upp
sig. Detta dr ndgot som vi rdder fOretaget att anvdnda sig av i1 det strategiska
personalarbetet, for att pa langre sikt rada bot pa personalomséttningen.

Att det dr personalen som &r organisationens viktigaste resurs och tillgdng finns vél
dokumenterat i litteraturen. Det ar viktigt att ta hand om sin personal, se till att de trivs
och visa dem uppskattning. Vi tror att om organisationen ldgger ner lite tid och
anstrangning pa att reflektera, bland annat, kring de faktorer som framkommit i denna
undersokning och dven funderar pd om fordndringar behdver goras, kan de komma
langt. Vi ar overtygade om att organisationen pa detta sitt skulle kunna fa en béttre
arbetsmiljo, mer ndjda arbetstagare och diarigenom fa ner personalomséattningen. Vi vill
till sist avsluta med ett bekant uttryck som pa ett bra och sammanfattande vis beskriver
det vi forsokt formedla i denna uppsats, ndmligen att “ingen kedja &r starkare an sin
svagaste lank”.

Forslag till framtida forskning

Denna undersokning skulle med fordel kunna byggas vidare pa genom att exempelvis
undersdka samtliga nattarbetande ronderande viktare samt jimfora olika foretag i
branschen med varandra. Aven en jimfGrelse mellan ett bevakningsforetags
verksamheter i olika regioner skulle vara av intresse att undersoka bade for foretagen
sjdlva samt for framtida studenter.

Ett forslag till foretaget pd framtida undersdkningar &r att noggrant undersoka hur
informations- och kommunikationsvidgarna ser ut. Detta tror vi kan vara av intresse att
studera vidare pd grund av att det dr s& uppdelat mellan dag- och nattpersonal samt
mellan passen som loser av varandra. Vidare dr ett forslag till foretaget att pa prov
implementera nigra av de forslag som medarbetarna har och sedan efter en tid utvirdera
resultatet. Detta for att visa medarbetarna att man tar deras forslag pa allvar och att
medarbetarna &r en viktig del av foretaget.

Genom triangulering, det vill siga genom att anvinda flera olika
undersokningsmetoder, exempelvis intervjuer, enkéter samt deltagande observation, kan
man erhélla olika perspektiv och fa en béttre helhetsbild och forstielse for det man vill
undersoka. Vi tror att var studie med fordel skulle kunna kompletteras med exempelvis
en deltagande observation for att f4 en djupare insikt och forstaelse.
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Bilaga 1 - Arbetstidslagen 3§

3 8§ Genom kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far goras antingen undantag fran lagens
tillampning i dess helhet eller avvikelser fran bestammelserna i 5 och 6 88, 7
8§ andra stycket, 8-10 a 88, 12-14 8§ samt 15 § andra och tredje styckena.
Vidare far raster bytas ut mot maltidsuppehall genom sadana kollektivavtal.
Awvikelser fran 10 a § far dock inte innebéra en langre beréakningsperiod &an
tolv manader.

Awvikelser fran 8 §, 9 § andra och tredje styckena, 10 § och 13 § andra
stycket far goras aven med stod av kollektivavtal som har slutits av en lokal
arbetstagarorganisation. Sadana avvikelser galler dock under en tid av
hogst en manad, réknat fran dagen for avtalets ingaende.

En arbetsgivare som ar bunden av ett sadant kollektivavtal som avses i
forsta och andra styckena far tillampa avtalet &ven pa arbetstagare som inte
ar medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
sysselsatts i arbete som avses med avtalet.

Undantag fran lagens tillampning i dess helhet och avvikelser fran 10 a §,
13 8 forsta stycket, 13 a §, 14 § och 15 § andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall enligt denna paragraf far goras endast
under forutsattning att de inte innebér att mindre formanliga villkor skall
tilllampas for arbetstagarna an som foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG. Ett avtal ar ogiltigt i den utstrackning det
innebar att mindre formanliga villkor skall tillampas for arbetstagarna an
som foljer av direktivet. Lag (2005:165).

Himtad frdn Riksdagens hemsida 20080512.
http://www.riksdagen.se/webbnav/index.aspx?nid=3911&bet=1982:673
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Bilaga 2 - Enkét
1.K6n: Man [ Kvinna [
2.Fodelsear: 19

3. Vilken dr din huvudsakliga sysselséttning idag? (N = 40)
Arbetar pa foretaget (1 (72,2 %)

Arbetar pd annat foretagl] (8,3 %)

Studerar (1 (16,7 %)

Soker arbete [1 (0 %)

Annat (2,8 %)

4. Arbetar du idag som viktare pa foretaget? (N = 40)
Ja [1 (81,6 %)
Nej [ (18,4 %)

5.Hur ldnge har du varit/ var du anstilld som nattarbetande ronderande véktare?(N = 40)
0-3 manader [1 (10,5 %)

4-7 manader [ (15,8 %)

8-11 manader [ (26,3 %)

1-3ar 1 (21,1 %)

Mer dn 3 ar [1 (26,3 %)

6. Vilken anstillningsform har/hade du pa foretaget? (N = 40)
Tillsvidareanstilld [ (59,5 %)

Vikarie [ (10,8 %)

Behovs-/timanstilld [1 (24,3 %)

Annat (5,4 %)

7. Hur mycket arbetar/arbetade du i genomsnitt per manad? Utesluten ur studien
Heltid (100%) [ (Med heltid réknar vi 168 tim/man)

Deltid (75%) [

Halvtid (50%) [

Mindre an halvtid (25%) [

Annat

8. Vad var ditt huvudsakliga syfte med att borja arbeta pa foretaget? (vélj ett alternativ)
(N =40)

Heltidsarbete [ (65,8 %)

Deltidsarbete [1 (2,6 %)

Halvtid [ (0 %)

Extraarbete under t.ex. studietiden [1 (18,4 %)

Tillfalligt arbete/vikariat [1 (13,2 %)

Annat (0 %)
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9. Var/ér du n6jd med din arbetssituation i stort? (N = 40)
I mycket hog grad 11 (5,3 %)

I ganska hog grad [ (65,8 %)

I ganska lag grad [ (21,1 %)

Inte alls [1 (7,9 %)

10. Markera ett/flera alternativ som du finner som viktiga orsaker till att man slutar som
viktare inom ett ar. (N = 40)

"1 att jag/de fick ett annat arbete inom foretaget (1,3 %)

1 att jag/de fick/soker ett annat arbete utanfor foretaget (40 %)

"1 att jag/de tagit examen och fétt/soker arbete inom det omradet (27,5 %)

1 {Or att borja studera (50 %)

11 {or att skaffa erfarenhet infor framtida studier/yrke (1,7 %)

1 pa grund av familjesituation (30 %)

"1 pé grund av bristande tid for socialt umginge (40 %)

Q@ =H o o0 o

"1 att arbetstiderna inte passade/passar (40 %)

1 att arbetet inte stimde dverens med forvintningarna och bilden av viktaryrket
(30 %)

1 pa grund av otillrdcklig utbildning for arbetsuppgifterna (1,3 %)

"1 pd grund av bristande utvecklingsmdjligheter (27,5 %)

—_

W‘L‘.

[ att arbetet var/ar for stressigt (32,5 %)

"1 pa grund av hot 1 arbetet (1,3 %)

(1 att arbetet var/ar fysiskt pafrestande (3,5 %)

"1 att arbetet var/dr psykiskt pafrestande (3,5 %)

"1 mycket ensamarbete (42,5 %)

" pa grund av nattarbete (47,5 %)

1 pa grund av obehag infér morker (2,6 %)

"1 att jag blev mobbad/utstott (0 %)

1 pa grund av délig gemenskap i arbetsgruppen (1,3 %)

—»w 20T o B3~

u [ pé grund av l6nen (35 %)

v [1 pd grund av hilsoskal (32,5 %)
x [1 pa grund av tidsbrist (0,4 %)

y [ pé grund av annat

Svar som framkom pé fraga 10y:
e Att ledning/planering inte lyssnar.
Bristande kommunikation mellan véktare och gruppledare.
Dalig organisation.
Fick ej nattarbete som dnskat och dverenskommet.
Inget fast jobb
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Du som inte langre tjanstgdr som nattarbetande ronderande vaktare pa foretaget,
var vanlig ga vidare till fraga 23.

11. Kénner du dig trygg under dina arbetspass? (N = 33)
I mycket hog grad (1 (25 %)

I ganska hog grad [1 (57,1 %)

I ganska lag grad (7 (17,9 %)

Inte alls [1 (0 %)

12. Ar du n6jd med dina méjligheter att sjilv kunna paverka planeringen av din
arbetstid? (N = 33)

I mycket hog grad [ (7,1 %)

I ganska hog grad [ (28,6 %)

I ganska 1&g grad [1 (35 %)

Inte alls 7 (28,6 %)

13. Upplever du ditt arbete som stimulerande? (N = 33)
I mycket hog grad [ (3,6 %)

I ganska hog grad [ (57,1 %)

I ganska 1&g grad [1 (25 %)

Inte alls 7 ( 14,3 %)

14. Kénner du att du har fétt tillrickligt med utbildning f6r att kunna utfora ditt arbete
pa ett tillfredsstillande sétt? (N = 33)

I mycket hog grad 11 (7,1 %)

I ganska hog grad [1 (42,9 %)

I ganska lag grad [ (46,4 %)

Inte alls [ (3,6)

15. Upplever du att du kan anvénda dina kunskaper och fiardigheter i arbetet pa ett
tillfredsstéllande sétt? (N = 33)

I mycket hog grad [ (3,6 %)

I ganska hog grad [ (71,4 %)

I ganska l1dg grad (1 (17,9 %)

Inte alls [ (7,1 %)

16. Upplever du att det finns utvecklingsméjligheter for dig inom foretaget? (N = 33)
I mycket hog grad [ (3,6 %)

I ganska hog grad (7 (17,9 %)

I ganska ldg grad [ (64,3 %)

Inte alls 7 (14,3%)

17. Upplever du arbetsbelastningen som tillfredsstéllande? (N = 33)
I mycket hog grad [ (3,6 %)

I ganska hog grad [ (53,6 %)

I ganska ldg grad [ (32,1 %)

Inte alls 7 (10,7 %)
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18. Far du tillrdckligt med stdd frén kollegor? (N = 33)
I mycket hog grad [1 (50 %)

I ganska hog grad [ (32,1 %)

I ganska ldg grad [ (14,3 %)

Inte alls [ (3,6 %)

19. Far du tillrickligt med stdd fran din nédrmaste chef? (N = 33)
I mycket hog grad [ (22,2 %)

I ganska hog grad [ (25,9 %)

I ganska l1dg grad [ (40,7 %)

Inte alls 7 (11,1 %)

20. Far du tillrdckligt med feedback kring ditt arbetsutférande av din ndrmaste chef?
(N =33)

I mycket hog grad 11 (7,1 %)

I ganska hog grad [1 (25 %)

I ganska lag grad [ (42,9 %)

Inte alls [1 (25 %)

21. Upplever du kontakten med kollegor som tillfredsstédllande? (N = 33)
I mycket hog grad 11 (39,3 %)

I ganska hog grad [1 (42,9 %)

I ganska lag grad (7 (10,7 %)

Inte alls [1 (7,1 %)

22. Upplever du kontakten med din ndrmaste chef som tillfredsstédllande? (N = 33)
I mycket hog grad 1 ( 17,9 %)

I ganska hog grad [ (28,6 %)

I ganska lag grad [ (32,1 %)

Inte alls [1 (21,4 %)

23. Har du nigra konkreta forslag pé forbattringar rorande din arbetssituation? (N = 23)
__Se Bilaga 4

Tack for att du tog dig tid att besvara var enkat! Vi uppskattar dina svar och din
medverkan! Vi blir mycket glada om du skickar enkétsvaren till oss snarast mojligt!

Med vénliga hélsningar

Amelie och Elin
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Bilaga 3 - Missivbrev

GOTEBORGS UNIVERSITET

Psykologiska institutionen

Programmet med inriktning mot Personal- och Arbetslivsfragor
C-uppsats VT 2008

Undersokning av nattarbetande ronderande vaktare

Hej!

Vi dr tvd personalvetarstudenter som ska skriva vir C-uppsats nu under varen pa
foretaget. Vi ska underséka om det finns nagra specifika faktorer som gor att
nattarbetande ronderande viktare slutar inom ett ar frdn det att de har borjat. Da det ér
stor omséttning pd personal inom denna grupp har vi i samrad med var uppdragsgivare,
XXX, kommit fram till att detta dr ett omradde som dr mycket intressant att titta pd. XXX
har gett oss en lista med namn pa nuvarande och fore detta véktare och till ett urval av
dessa kommer vi att skicka enkiten.

Enkéten kommer att distribueras till tvd grupper av nattronderande viktare. Den forsta
gruppen dr ett urval av ronderande viktare som arbetar 1 idag, ca 33 st. Den andra
gruppen vi avser att skicka enkéten till &r de som har sagt upp sig pd egen begdran, men
som inte arbetade ldngre én ett ar, ca 17 st.

Avsikten med enkéten &r att dina svar tillsammans med intervjuer och annat material
ska ligga till grund for var undersokning. Nér alla svar kommit in kommer de att
sammanstéllas i statistiska modeller och en enskild persons svar kommer inte att kunna
identifieras. For oss dr det vildigt viktigt att vi sd l&ngt det 4r mdjligt ska trygga
konfidentialiteten, det vill sdga att den enskilde individen inte pa nagot sétt ska kunna
identifieras av ndgon utomstaende.

FOretaget har tydligt sagt att de &r intresserad av alla svar och synpunkter som kommer
fram, positiva savil som negativa. Detta for att de ska fa reda pa om det finns nagra
sdrskilda faktorer som bor ses over for att viktare ska stanna kvar.

Genom att svara pd denna enkét bidrar du med mycket viktig information till var
undersokning och var mojlighet att skriva en bra och intressant uppsats. Ifyllandet av

enkéten berdknar vi kommer att ta ca 15 minuter.

Vi ber dig svara pa enkaten snarast mojligt, dock senast den 15 april.

Tack pé forhand for att du tog dig tid. Dina svar och din medverkan betyder mycket for
oss!

Amelie och Elin
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Bilaga 4 - Kommentarer frén frdga 23

Kommentarer frén frigan ’Har du nagra konkreta forbattringar rérande din
arbetssituation?””:

’De maste bli battre pa sin personalvard. De forlorar anstéllda pa grund av att den ar dalig.
Till exempel nar de bestéller nya tjanstebilar sa tycker jag att de ska kolla med nagon av oss
och prova den sa att vi sitter och kan kéra bilen utan att fa skador i ryggen m.m., bilarna ar ju
vara kontor. ”

”Forbattrad kommunikation mellan planerare/chefer/arbetsledare och véktarna. Att nagon
gang fa aterkoppling pa det arbete man gor och de asikter man framfor. Svart att skapa vettiga
relationer till sina arbetskollegor, in pa kvéllen, ut i bilen, 20 minuter fika och sedan in och
hem.

Vet inte ens vem jag kan kalla min narmaste chef. ”

Personalvard! Att fa ledigt nar man ber om det, att fa kontakt med foretagshélsovarden om
man behover det. Personliga utvecklingssamtal. Bra utrustning, som fungerar, och blir lagad
nar den ar trasig. Personalansvariga som bryr sig mer om personalen och mindre om
I6nsamhet.

Att personal pa ledande positioner slutar att titta pa siffrorna och bérjar bry sig om
personalen.

’Fa ett battre schema, mer fritid, hogre ob-tillagg, chans till ledighet, chans till mer utbildning,
fa gehor vid problemlosningar, friskvardspengar, personalfester, béattre planering. Ett ”bra
jobbat!”” ndgon gang.

Tycker att mer borde sagas mellan fyra 6gon istéllet for alla lappar pa skapen. Mycket latt att
det blir missuppfattningar. Mer feedback.

’Eftersom vi arbetar pa natterna sover de flesta av oss (aven pa lediga dagar) till ndgon gang
pa eftermiddagen. Under de fa timmar man ar vaken och dagpersonalen fortfarande ar kvar pa
jobbet maste det bli mycket lattare att fa tag pa den administrativa personalen, allt for ofta
sitter de i moten eller har gatt for dagen 6verlag ar personalhanteringen under all kritik, men
hade kunnat bli enormt mycket béattre bara genom forbattrad kommunikation. Ofta forsvinner
fragor, dnskemal, asikter klagomal, rapporter och felanmalningar ner i ett svart hal, utan att
man far ndgon respons alls. Nar man val far ett svar sa hander det allt for ofta att det sedan
inte genomfors. Detta skapar en kansla av maktloshet, osakerhet och frustration som atminstone
jag finner mycket stressande.

”Att man arbetar tva vaktare tillsammans.”
Infor 3-skift, dvs. 8 timmarsdagar och mer utbildning.

’Planera distrikten sa att det finns tillrackligt med tid att utféra det som ska goras! ™
’Battre information och kontakt med rondvaktare nar nya ronder 1&ggs till. Ibland hinner man
inte gora allt p.g.a. for mycket ronder och extra ronder. Det blir fér mycket stress, mindre
ensamarbete. Speciellt fér bilarna som inte kor centralt, dar narmaste bil kan vara +20 min
ifran.
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”’Mera fasta rutiner. Rutiner skapar trygghet. Mera utbildning.
’Kortare arbetstid 8 timmar per pass. Dagtid.”
”Valdig stress, arbetstider, stort omrade.

Infor teknisk utbildning pa larmteknik, utveckla och planera personalplanering, satsa pa och
planera in fastanstalld personal - val kortsiktig personalpolitik med tillfélliga behovare.

Att utbilda oss vaktare med ny utrustning bl.a. expanderbatonger p.g.a. att vi ror oss sjalva i
centrum och vi béar aldrig var gummiklubba med oss. Att utrusta vara fordon med
automatvéxellada sa slipper man fa forslitningsskador.

Mer utbildning och personalvard.

Ge oss tillsvidareanstallning. Lat inte vaktare utan hund bemanna hundronder. Allt det vi utfor
pa ronden far vi lara av vara kollegor, man kan hoppas att det ar sa nara kundens 6nskemal
som mojligt. Méjlighet att traffa den ansvarige infor nya ronder/kunder pa sétt far vi en helhet
av kundens 6nskemal. ™

”Att hundférarbilarna inte ska rulla utan hund (stor risk) stérre samarbete mellan personalen,
hogre 16n p.g.a. riskfyllt jobb, bekvamare bilar. Att inte foretaget ska snala med automat pa
bilarna. ”

”Tycker foretaget ska kunna ge mojlighet att jobba som timanstélld &ven om man har en
deltidsanstallning ndgon annanstans. Halla 6verenskommelser da man uppfyllt krav.”
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Bilaga 5 - Intervjuguide

Hur kom du i kontakt med bevakningsbranschen?

Hur tror du att folk i allmdnhet kommer i kontakt med bevakningsbranschen?
Hur kom det sig att du borjade arbeta inom bevakningsbranschen?

Hur ldnge har du arbetat i bevakningsbranschen?

Hur ser ett vanligt arbetspass ut?

Vilken bild av viktaryrket hade du innan du borjade?
Hur upplever du att den bilden stimde med verkligheten?

Hur trivs du med att arbeta i bevakningsbranschen?
Hur ér klimatet 1 bevakningsbranschen?
Hur ser kontakten med din ndrmaste chef ut?

Det dr ganska hog personalomsédttning pa nattarbetande ronderande viktare, vad
tror du att det kan bero pa?

Vad kan organisationen gora for att behdlla sina viktare?
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