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Forord

Transportekonomisk institutt (TOI) presenterer med dette den avsluttende
rapporten fra prosjektet “Friskbuss”, hvor TOI har evaluert tre kollektivselskapers
forsek med & innfore gruppeorganisering blant forerne. Fra tidligere foreligger det
to publikasjoner fra “Friskbuss-prosjektet”, TOQI-rapport 695/2003 og TOI-rapport
627/2003.

“Friskbuss” er finansiert gjennom programmet "FARVE — forseksmidler arbeid
og velferd” ved AID. I tillegg er det bidratt med midler fra
Hovedorganisasjonenes fellestiltak (HF) og NHOs Arbeidsmiljefond. Prosjektet
har veert administrert og ledet av Transportbedriftenes Landsforening (TL), og det
har vert etablert en styringsgruppe bestdende av TL, NAVO, NAV, HF,
Fagforbundet, Jernbaneforbundet og Transportarbeiderforbundet. Prosjektet
“Friskbuss” er nermere presentert i vedlegg til rapporten.

Under arbeidet med rapporten har vi hatt stor hjelp av alle som deltok i den nevnte
styringsgruppen, men vil rette en spesiell takk til Borgny Helnes ved TL og Knut
Oscar Gilje, for gode og stimulerende kommentarer bade underveis og i sluttfasen
av arbeidet. Vi vil ogsd rette en stor takk til alle ansatte og ledere i de tre
selskapene som har deltatt 1 undersgkelsen, og med det brukt av sin dyrebare tid
til denne evalueringen.

Rapporten er basert pa arbeid fra flere medarbeidere. Frode Longva har vert
prosjektleder og har forfattet kapittel 1, 3, 5. Kapittel 2 og 4 har han, Oddgeir
Osland og Trine Hagen skrevet i fellesskap. Sistnevnte var dessuten prosjektleder
1 oppstartsfasen av prosjektet. Konklusjonen er skrevet av Frode Longva og
Oddgeir Osland. Tidligere avdelingsleder Arild Steen var kvalitetssikrer 1
oppstartsfasen av rapportskrivingen, mens naverende avdelingsleder Arvid Strand
har kvalitetssikret sluttfasen.

Oslo, november 2007

Lasse Fridstrom Arvid Strand
Instituttsjef Avdelingsleder
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1 Innledning

Syv organisasjoner fra arbeidsgiver- og arbeidstakersiden tok 1 2001 initiativet til
et felles prosjekt for & motvirke den negative utviklingen for ansatte innen norsk
rutebiltransport.! Bakgrunnen var et vedvarende hoyt sykefraver, hoy
gjennomstregmning og tidlig avgangsalder blant ansatte i bransjen. Formélet var &
utforme og prove ut tiltak som kunne redusere belastende forhold for ferere og
bedre arbeidsmiljeet pa kort og lang sikt. Mer konkret ensket prosjektgruppen &
prove ut to tiltak i utvalgte bedrifter: (7) innforing av team- eller gruppearbeid i
selskapene og (i7) endring i skiftordningene i mer helsevennlige retninger.2

Hovedprosjektet ble etablert under navnet “Friskbuss” 1 2002 og
Transportekonomisk institutt (TQI) ble tildelt ansvaret for & gjennomfere den
faglige evalueringen av tiltakene. Tre busselskaper meldte seg som frivillige til &
prove ut tiltak — Nettbuss Drammen, Sporveisbussene/Nexus3 og Schayen
Bilcentraler AS — og teamarbeid var det eneste tiltaket som ble forsegkt innfert i
alle tre deltakerbedriftene. Den foreliggende evalueringen konsentrerer seg derfor
om denne delen av prosjektet. Tiltakene ble startet opp i lapet av arene 2002/2003
i alle bedriftene og virket i tre ar for siste undersekelse ble gjennomfort fra var
side.

Den overordnede problemstillingen i undersekelsen kan formuleres som folger: |
hvilken grad kan innferingen av teamarbeid i de tre deltakerbedriftene sies 4 ha
fort til bedringer i forernes arbeidsmiljo? Mer konkret forseker rapporten & svare
pa tre sporsmal:

1. Hva pavirker jobbtilfredsheten hos forerne i de tre bedriftene?
2. Hva pavirker det jobbrelaterte fraveret?

3. Hvordan har innferingen av team pavirket arsakene til forernes tilfredshet
og fraver slik det fremkom av spersmdl 1 og 2 ovenfor?

Mens tidligere og mer aggregerte undersekelser har tendert til 4 besvare spersmal
om team som et enten/eller-spersmal (se for eksempel Dsthus 2006), er
tilneermingen i denne rapporten noe annerledes: Gjennom dybdeundersgkelser av
tre case vil vi se nermere pa hvordan team kan utformes pa ulike mater lokalt —
og hva som betinger at de ulike teammodellene skal fungere etter hensikten.
Prosjektet tar 1 bruk flere metoder samtidig, og gjennomferer undersekelser bade
for tiltakene ble iverksatt, midtveis i tiltaksperioden og etter at forseksperioden er
avsluttet.

I De opprinnelige foreningene var: Transportbedriftenes Landsforening (tilknyttet NHO) og
NAVO fra arbeidsgiversiden, og Fagforbundet (den gang Norsk Kommuneforbund), Norsk
Jernbaneforbund og Norsk Transportarbeiderforbund (tilknyttet LO) fra arbeidstakersiden.

2 Naermere beskrivelse av hovedprosjektet “Friskbuss” er lagt ved som vedlegg til rapporten.

3 Sporveisbussene/Nexus var ved oppstarten av prosjektet to navn pa ett og samme selskap.
Sporveisbussene var navnet pa den delen som kjorte pa fremforhandlede kontrakter, mens Nexus
ble brukt der kontraktene var anbudsutsatt. I lepet av prosjektet ble samtlige ruter i selskapet satt
ut pa anbud og navnene Sporveisbussene/Nexus brukes derfor synonymt rapporten igjennom.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



1.1 Bakgrunn og prosjektutforming

Sykefravaret og spesielt langtidsfravaret innenfor transportnaringen har i lang
tid veert blant de hoyeste 1 Norge — og viser et vedvarende hoyt niva over tid. I
tredje kvartal 2006 utgjorde det legemeldte sykefravaret for bussjéferer 9,8
prosent av alle avtalte dagsverk, mot 5,6 prosent i gjennomsnitt for alle yrker.*
Samtidig fremsto transport som en av neringene med flest nye mottakere av
uforeytelser 1 Norge 1 2005 (Eriksen og Mehlum 2007). Dette koster bedriftene
innen transportnaringen, og samfunnet som helhet, store belep hvert ar.

Okende fraver brukes ofte som en indikasjon pa at forhold ved arbeidsmiljeet er
sykdomsfremkallende. Beregninger utfort av Andersen (2002), viser at rundt 40
prosent av korttidsfravaeret og 65 prosent av langtidsfravaeret helt eller delvis er
forarsaket av forhold pa jobben. Samtidig har flere studier pekt pé at sjaforer i
kollektivtransporten har et belastende arbeidsmilje sammenlignet med andre
yrkesgrupper, og at dette arbeidsmiljoet 1 seg selv framstir som en medvirkende
arsak til hoyt sykefraver og lav avgangsalder innen transportyrket (Bystrom-
Valencia 2000, Andersen 2002 og 1997, Kompier mfl. 1999, Kompier og Di
Martino 1995).

Tre selskap meldte seg som allerede nevnt frivillig til & preve ut tiltak som kunne
bedre forernes arbeidsmilje. Tiltakene var i sd mite basert pa frivillighet og
selskapene mé i den forbindelse betraktes som heayt motiverte allerede i
utgangspunktet.

Nar det gjelder tiltaksutforming, var den underliggende tanken at virksomhetene
skulle ha mest mulig frihet til & utforme tiltakene selv. En slik frihet gjor det
riktignok vanskeligere for selskapene & leere av hverandres erfaringer, men
fordelen er at tiltak og opplegg kan tilpasses hver enkelt enhet. Ved & overlate
mye av beslutningene til lokale initiativ, bidrar man trolig ogsa til 4 oke
oppslutningene om tiltakene — og dermed oke sannsynligheten for at de skal

lykkes.

Prosjektet la opp til en kartlegging av arbeidsmiljeet ved bruk av sperreskjema i
forkant av tiltaksutformingen. I alle de tre pilotbedriftene ble resultatene forst og
fremst benyttet som et utgangspunkt for diskusjon mellom ledelse og ansatte, som
ofte har forholdt seg relativt fritt til sperreskjemaresultatene. Resultatene fra
sporreskjemaundersokelsene har dessuten blitt brukt som utgangspunkt for
evalueringen av tiltakenes effekter.

De tre bedriftene falt i utgangspunktet ned pé folgende tiltak:

» Endret skiftordning og forsek med gruppeinndeling i
Sporveisbussene/Nexus (SB)

» Forsek med gruppeinndeling i Nettbuss Drammen (ND)

» Endret skiftordning og forsek med gruppeinndeling i Scheyen Bilcentraler
(SBC)

Gruppeinndeling/team var dermed det eneste tiltaket som gikk igjen 1 samtlige
bedrifter. Samtidig var det lite kontinuitet 1 den valgte skiftordningen badde 1 SBC

4 http://www.ssb no/emner/06/02/sykefratot/
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og SB. SBC returnerte til den tradisjonelle skiftordningen i forbindelse med en
palagt ruteomlegging kort tid etter oppstart, og skiftordningen i Sporveisbussene
har vaert gjenstand for kontinuerlige endringer gjennom hele forsgksperioden. En
narmere definisjon og sammenligning med noen “ny” skiftordning er derfor
vanskelig i begge tilfeller. Den foreliggende evalueringen konsentrerer seg derfor
om problemstillinger knyttet til gruppearbeid som arbeidsmiljetiltak.

1.2 Arbeidsmilje og fravaer — hva forklarer hva?

Tiltakene skulle vaere rettet mot & forbedre arbeidsmiljoet blant bussfererne, som
igjen skulle fore til redusert sykefraver for bedriftene. Arbeidsmiljo er imidlertid
bare en av mange faktorer som pavirker fravaersnivdet i en bedrift. Generelt sett er
det vanlig a ta utgangspunkt i en av folgende arsaksfaktorer bak sykefravaret:

1. Demografiske faktorer (alder og kjonn)
2. Situasjonen pa arbeidsmarkedet (konjunktur- og arbeidsledighetsniva)

3. Yrkes- og arbeidsmiljefaktorer (fysisk, organisatorisk og psykososialt
arbeidsmiljo)

4. Fraverskultur og holdninger (arbeidsmoral og normer for fravaer)

5. Familiesituasjonen (omsorg og annen sykdom i hjemmet)
6. Nasjonale kompensasjonsordninger (nivaet pa sykepenger)>

Selskapene kan med andre ord oppleve positive arbeidsmiljeeffekter av tiltakene
uten at disse nodvendigvis slér ut 1 lavere fravarstall for forerne, ettersom andre
faktorer kan dra i motsatt retning.

Innforing av team/gruppearbeid er et utpreget bedriftsinternt tiltak som forst og
fremst bergrer de ansattes arbeidsforhold og arbeidsmilje (den tredje, og til dels
den fjerde, av arsaksfaktorene nevnt ovenfor). Tiltakene begrenser seg dermed til
a gjelde de faktorene som ledelsen i selskapene faktisk kan pavirke, nemlig
organiseringen av henholdsvis Nettbuss Drammen, Sporveisbussene og SBC som
arbeidsplass og sammensetningen av de ansatte. Dette far ogsa, som vi skal se
senere, direkte konsekvenser for vart valgt av fraversindikator i analysene.

Selv om vi kun fokuserer pa faktorer knyttet til arbeidsforholdet og arbeidsmiljoet
er ikke sammenhengen mellom gruppearbeid og fravaer sa entydig som man kan
ledes til a tro. Et organisatorisk tiltak som gruppeinndeling kan ogsé pavirke
andre sider ved arbeidsmiljeet som har selvstendige effekter pé fravaret blant
forerne. Det vil derfor vaere avgjerende at evalueringen tar hensyn til eventuelle
effekter gruppeinndelingen kan sies a ha for andre sider ved arbeidsmiljoet og
samarbeidsklimaet, som igjen kan forventes & pavirke fravaersutviklingen i den
ene eller den andre retningen. Figur 1 illustrerer ulike mater arbeidsmiljeet kan
pavirke fraveret pa.

3 Se Sziics med flere (2003) og/eller Olsen og Mastekaasa (1997) for lignende oppdelinger.
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Personlige egenskaper

Kjenn, alder, familie, 2
livsstil, utdannelse, fri id,
personlighet | 3
Arbeidsmilje
5 Psykososialt (trivsel, stress | 1
osv), fysisk og > Sykdom A Fravaer
1,/" organisatorisk (a-tid, é
e ilknytning, medvirkning E
el osv) !
Bedriftseksterne forhold ¢ 6 i
Nasjonale lov- og
avtaleverk, 1. Arbeidsmiljg medfgrer sykdom og dermed fravaer
konkjunktursituasjon 2. Arbeidsmiljg svekker forsvaret mot annen sykdom

3. Arbeidsmiljg senker terskelen for fraveer ved sykdom
4. Arbeidsmiljg medfgrer fravaer uten sykdom

5. Arbeidsmiljg pavirker livsstil og andre arsaker til fraveer
6. Arbeidsmiljg pavirker effektene av lovreguleringer og
konjunktursituasjonen

Figur 1. Sammenhenger mellom arbeidsmiljo, sykdom og fraveer (kilde: Longva og Ruud
2003)

Internasjonale studier finner klare sammenhenger mellom forhold knyttet til
arbeidsmiljoet 1 bred forstand og sykefravaeret (Ose mfl. 2006, Anker 2002, Olsen
og Mastekaasa 1997). Det er imidlertid vanskelig & pavise neyaktig hva
sammenhengen mellom arbeidsmilje 1 bred forstand og sykefraver gar i eller hvor
sterk den er. Det antas at tilfredshet med arbeidssituasjonen begrenser det
unngaelige fraveret, samtidig som forskning tyder pa at den direkte
sammenhengen mellom jobbtilfredshet og fravaer er svak. Dette skyldes trolig at
jobbtilfredshet bare er en av mange forhold 1 arbeidsmiljoet som pavirker
jobbmotivasjonen i positiv retning (Fyhn 2002). I den forbindelse finner
litteraturen forst og fremst stotte i Karaseks (1979) krav-kontroll-modell, og
modifiserte utgaver av denne. Her framgar det at bade arbeidstakerens helse, og
det man kan kreve av arbeidstakeren, er avhengig av sosial stette og en
arbeidsorganisering som fremmer individuell kontroll og selvbestemmelse 1
arbeidssituasjonen (Schiics mfl. 2003, Wahlstedt 2001, Tehorell 1997). Analysene
av sammenhengene mellom arbeidsmiljo og fravaer/narver krever derfor en
utvidet definisjon av arbeidsmiljobegrepet, der psykososiale faktorer knyttet til
sosial stette fra kolleger og ledelse sees i sammenheng med organisatoriske
faktorer knyttet til selvbestemmelse, medvirkning og egne pavirkningsmuligheter.

Selv om vi i denne evalueringen har begrenset fokuset til bedriftsinterne forhold
som selskapene kan antas & kunne gjore noe med, er det sentralt 4 ha et sideblikk
til endringer 1 bedriftenes rammebetingelser som kan antas a pavirke deres
fravaersniva (se figur 1). Det er serlig tre forhold vi vil trekke fram
innledningsvis: Endringer i sjdferenes arbeidsmarkedssituasjon, endringer i
sykelennsordningen og endringer 1 selskapenes konkurransesituasjon.

Det forste punktet refererer til at Norge har opplevd en kontinuerlig tilstramning
av arbeidsmarkedet i lapet av de tre drene tiltakene har virket, og det rapporteres i
dag om kraftig sjdfermangel i transportsektoren. Lav ledighet og hey ettersporsel
etter arbeidskraft er noe som ofte antas & bidra til heyere sykefravaer pé nasjonalt
niva (se eksempelvis Dyrstad og Ose 2005). Ettersom tiltakene har funnet sted i
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en tredrig periode med jevnt tiltagende sjafermangel (2003 til 2006), er det grunn
til & tro at dette i seg selv kan ha bidratt til heyere sykefraveer for selskapene i
2006 enn 2003. Tiltakene kan séledes ha hatt en positiv effekt pa selskapenes
fravaersniva gjennom 4 bidra til lavere sykefravaer 1 2006 enn de ellers ville ha
hatt, uten samtidig & ha slatt ut i fallende nivier.

Det andre punktet refererer til endringene i sykelennsloven som ble foretatt i
2004. Endringene innebar at legene ble pélagt et tettere samarbeid med
arbeidsgiver om pasientens (arbeidstakerens) arbeidsferhet. Dette antas ofte & ha
et selvstendig bidrag pé fraversnivaet i form av fallende sykefravaer — altsd det
motsatte av arbeidsmarkedsutviklingen — og er en av forklaringsfaktorene som
brukes pé fallet 1 sykefravaeret pd nasjonalt niva 1 lepet av 2004 (Ose mfl. 2006 og
Dyrstad og Ose 2005). Denne endringen kan 1 sa fall antas & ha hatt motsatt
virkning pé Friskbuss-selskapenes sykefraver enn den okte ettersporselen etter
arbeidskraft.

Den siste faktoren bererer endringer som folger av den gradvise innferingen av et
anbudsregime innen lokal kollektivtransport de siste 5-10 arene. Dette har medfort
anbudsutsettelse av deler av to av Friskbuss-selskapenes ruteproduksjon underveis
i tiltaksperioden, samt tilpasninger til en stadig mer reell trussel om anbud i den
tredje. Norske og internasjonale studier viser at anbud i bussbransjen kan ha
umiddelbare negative effekter for arbeidstakerne, deres arbeidsvilkér, helseplager
og sykefraver (Nilsson 2003, Gunnes 2003, Wiegman mfl. 2004). I tillegg vet vi
fra studier i andre bransjer at store omstillingsprosesser ofte medferer ekt opplevd
jobbusikkerhet blant de ansatte, okt rapportering av subjektive helseplager og okt
risiko for lengre sykefraver (Veiersted og Boix, Kivimaki mfl 2001, Ferrie mfl
1998). Det er derfor grunn til & tro at anbudsprosesser underveis i tiltakene, samt
omstillingsprosesser gjennom oppkjep og avdelingssammensldinger som folge av
tilpasninger til anbud, har gjort vilkarene for fraveaersreduserende tiltak darligere
enn de ellers ville ha vert.

I den forbindelse kan det faktisk vere pa sin plass & papeke at det ikke
nedvendigvis er enskelig a redusere alle former for fraveer i en bedrift. Visse
former for fraveer kan tvert i mot fungere som en mate & mestre arbeidet og
omstillingsprosesser (Dahl-Jorgensen mfl. 2002). En del fravaer kan pé den maten
betraktes som psykiske og fysiske hvilepauser, som gjor arbeidstakeren i stand til
a restituere seg fra de belastningene arbeidet og stadige endrede rammebetingelser
medferer. Et slikt fravar kan 1 sa fall medfere lavere reelt sykefravaer for bedriften
pa lang sikt enn hva den ellers ville ha hatt. Et av de sentrale utgangspunktene i
avtalen om et inkluderende arbeidsliv er nettopp a gjere arbeidslivet romslig nok
til at arbeidstakerne kan bruke en viss tid pa 4 ta seg inn igjen ved sykdom eller
behov for hvile (AAD 2001).

Nettoeffektene av de ovennevnte endringene i bedriftenes rammebetingelser er
hayst usikker. Det mest sikre vi kan konkludere med, er at de mangeartede
pavirkningsmulighetene — og den hyppige endringstakten i bransjen — gjor
selskapenes sykefravearstall til et lite egnet mél for tiltakenes effekt pa sjaforenes
arbeidsmilje. Det at selskapsenhetene er i1 stadig endring bide nar det gjelder
storrelse, sammensetning av ansatte, linjenett og geografisk dekningsomrade, er
ogsd en av grunnene til at sékalt kvasi-eksperimentell metode (innfering av
kontrollcase) ble vurdert som uhensiktsmessig i denne evalueringen; a finne frem
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til en enhet som ikke har vert gjenstand for ulikartede eksterne og interne
endringer i lapet av tiltaksperioden ble vurdert som tilnermet umulig. Det
inneberer likevel ikke at eksterne faktorer er uvesentlige 1 vurderingen av
arbeidsmiljetiltakenes effekter. Disse bade vil og mé bli inkludert i den videre
dreftingen av tiltakets effekt pa de ansattes arbeidsmilje. Den relative betydningen
av — og sterrelsen pa disse effektene — vil det imidlertid vare vanskeligere & si noe
sikkert om (mer om dette og bakgrunnen for de metodiske valgene i kapittel 2).

1.3 Er det mulig a redusere fravaersnivaet med tiltak?

Tiltak mot sykefravaer blir serlig satt 1 verk 1 perioder med ekende fraveer
(Mastekaasa 2000). Slik var det i den forrige perioden med ekning i fravaeret fra
1987 og utover, og slik er det ogsa med tiltakene i denne undersgkelsen.
Sykefravaeret i Norge har steget kraftig siden midt pa 1990-tallet, noe som ogsé
gjelder bussbransjen. Samtlige bedrifter som deltok i dette prosjektet valgte &
innga 1 arbeidet pa bakgrunn av konkrete utfordringer med stigende sykefravaer pa
enkelte avdelinger. De var sédledes ikke bare hoyt motiverte gjennom sin frivillige
pamelding, men ogsa gjennom sin oppfattelse av at sykefraveret var et reelt og
stigende problem.

Det har imidlertid vist seg vanskelig 4 pavise at konkrete arbeidsmarkedstiltak har
hatt malbart positive effekter pa sykefravaret. Bruusgaard og Eriksen (1997)
konkluderer for eksempel slik i sin evaluering av Sosial- og Helsedepartementets
omfattende program “Trygd og rehabilitering”: ”Det har vert vanskelig & pavise
sikker effekt av programmets tiltak, selv om det har framkommet mange idéer til
videre utviklingsarbeid.” Mastekaasa (2000) finner heller ingen sikker effekt i en
gjennomgang av atte evalueringsstudier av ulike fraveersprosjekter i staten. I en
annen gjennomgang av evalueringsstudier 1 perioden 1990-1997 finner ogsa
Mastekaasa (1998) at sykefraverstiltakene ofte ikke har mélbar effekt.

Arsakene til dette kan vare mange, men har sitt utgangspunkt i sykefravaerets
komplekse og mangeartede natur. Andersen (2002) hevder dessuten at tiltak
sjelden makter a rette opp 1 mer dyptgaende svakheter i bedriftenes
organisasjonsstruktur (sakalt underorganisering”), men alt for ofte fremstar som
tidsavgrensede og enkeltstdende skippertak. Det er ogsd gode grunner til 4 tro at
man ved evalueringer av utpregede bedriftsinterne tiltak star overfor store
metodiske problemer: Det vil 1 praksis vaere umulig a kontrollere for alle
faktorene som kan tenkes a pévirke en bedrifts sykefraver samtidig. Dette gjelder
ikke minst et yrke som sjéferyrket, hvor potensielle stressfaktorer som
trafikksituasjon, antall passasjerer, veistandard og lignende i stor grad vil vere
pavirket av bade rutestrekning og tidspunkt pa dagen.

Den foreliggende evalueringen er derfor ikke en effektevaluering av forholdet
mellom teamarbeid og sykefravear i ordets rette forstand. For & kunne vurdere den
isolerte effekten av et tiltak kreves et helt spesielt forskningsdesign, sakalt
”Randomized Controlled Trials”, eller kvasi-eksperimentelle metoder. Hensikten
med denne evalueringen er ikke & gjennomfore en ren effektevaluering, men
snarere a gi en helhetlig vurdering og drefting av innholdet i og gjennomferingen
av tiltakene. Vi vil legge sarlig vekt pa om de som har jobbet innenfor tiltakene
har opplevd tiltakene som hensiktsmessige 1 forhold til mélsetningen, hva konkret
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de anser & ha vaert fruktbare arbeidsmetoder i den sammenheng og hvilke sider
ved tiltaksarbeidet som vil bli viderefort eller ei (de metodiske sidene ved
evalueringen blir neermere droftet 1 kapittel 2).

1.4 Teamarbeid som arbeidsmiljgtiltak

Selv om interessen for teamarbeid synes 4 ha vert gkende de siste 10-15 arene, er
tematikken ikke ny (se for eksempel Torp 2005). Bade i Norge og internasjonalt
har det blitt drevet forsek med teamarbeid og organisering i grupper i hele
etterkrigstiden. Pa 1960-70 tallet gjennomferte man eksempelvis omfattende
forsek med gruppebaserte arbeidsformer i industrien i en lang rekke land, blant
annet i Norge (Roberts 1979, Thorsrud og Emery 1969).

I de forste forsekene med gruppearbeid var tanken at fordelene man sa med
gruppearbeid ikke var et resultat av samhandlingen alene (@sthus 2006). Det
viktigste var at selve arbeidsutforelsen matte gjores mer tilfredsstillende, der det
ble lagt serlig vekt pd at gruppene skulle vere selvstyrte. Dagens interesse for
gruppearbeid handler i stor grad om slike selvstyrte arbeidsgrupper (Dsthus
20006). Det er vanlig & anta at moderne gruppearbeid vil innebare at ansatte blir
tilfort mer ansvar og innflytelse, og at man legger mindre vekt pé rigide regler for
arbeidsdeling og utforelse enn i den tradisjonelle hierarkiske
organisasjonsstrukturen (Procter og Mueller 2000).

I vurderingen av de ulike teamlgsningene som har blitt tatt i bruk i bedriftene 1
denne undersokelsen, er det derfor viktig & studere gruppenes grad av selvstyre,
eller med andre ord: hvor mye av arbeidsdagen og arbeidsutferelsen har gruppene
1 hver av bedriftene fétt rdderett over — og hvordan skiller de seg fra hverandre pa
dette omradet? Tusenkronersspersmalet i den forbindelse vil da vare hvorvidt
forerne selv opplever at de har fatt mer innflytelse over hvordan arbeidet skal
utfores etter innferingen av gruppearbeid. Eller for 4 stille spersmalet med
Andersens (2002) ord ovenfor: Har innferingen av gruppearbeid maktet & pavirke
bussferernes opplevelser av underorganisering?

Nar man skal sammenligne ulike utformninger av gruppearbeid pa denne maten,
ma man samtidig vare klar over at ulike typer rammebetingelser legger naturlige
foringer pé arbeidsgiveres og lederes muligheter til & knytte gruppearbeid til en
mer fleksibel oppgaveinndeling (Procter og Mueller 2000). Dette gjelder bade nér
man skal sammenligne gruppearbeid mellom ulike yrker og nar man skal
sammenligne gruppearbeid mellom ansatte 1 ulike bedrifter innenfor samme yrke.
Det forste punktet refererer til at vi i denne undersegkelsen konsentrerer oss om
yrkesutevelsen til bussjaferer. Dette er en yrkesgruppe hvor mange fasetter av
arbeidets rammebetingelser blir bestemt av forhold utenfor den enkelte bedrifts og
ansattes beslutningsmyndighet. Det vil eksempelvis vare trafikksituasjonen,
veistandard osv. Det andre punktet refererer til at det ogsa finnes variasjoner
mellom deltakerbedriftenes rammebetingelser som gir dem mer eller mindre
raderett over sentrale forhold som péavirker den enkelte ansattes hverdag: Mens
den ene bedriften 1 denne undersekelsen virker under fremforhandlede
nettokontrakter der selskapet selv har markeds- og ruteansvaret, er de to andre
knyttet til anbudsutsatte bruttokontrakter hvor det samme ansvaret er overlatt til et
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eget innkjopsorgan.6 Det sistnevnte setter apenbart sterkere beskrankninger pa
selskapenes muligheter til selv & pavirke rutestruktur, rutetider og vognbehov,
som pd sin side fremstar som sentrale formgivere av sjaferenes arbeidshverdag.

1.5 Formal og problemstillinger

Denne undersgkelsen legger opp til et helhetlig perspektiv pd sammenhengene
mellom bedriftsorganisering, arbeidsmiljo, helse, trivsel og fravar. Det innebzrer
at rapporten vektlegger beskrivelser og analyser av arbeidsmiljoet i
deltakerbedriftene ut over de mer konkrete tiltaksendringene alene. Det legges
derfor opp til en bred forstaelse av arbeidsmiljeet, der psykososiale og
organisatoriske faktorer sees i sammenheng.

Den overordnede problemstillingen i undersekelsen er: I hvilken grad kan
tiltakene som er iverksatt i de tre deltakerbedriftene karakteriseres som
vellykkede? Med vellykket mener vi her forernes opplevelser mélt i forhold til to
overordnede arbeidsmiljeindikatorer: Tilfredshet og jobbrelatert fravaer. Begge
indikatorene tar utgangspunkt i forerne selv — og hvordan de oppfatter at
gruppeinndelingen har pavirket deres arbeidssituasjon. Det subjektive
utgangspunktet er valgt ut fra problemstillingens komplekse karakter som gjor det
vanskelig 4 trekke bastante konklusjoner om arsakssammenhenger og
langtidseffekter. Samtidig vil et selvrapportert fraver i form av
sperreundersgkelser gi bedre muligheter til & se flere arbeidsmiljefaktorer i
sammenheng enn hva tilfellet er med bedriftens egen fraversstatistikk, der
tilgjengelige bakgrunnsvariable er mer begrenset.

Studien er videre avgrenset til & gjelde fravaer som de ansatte selv oppgir er
jobbrelatert, da det i hovedsak er dette fravaeret bedriftene i utgangspunktet kan
forventes & gjore noe med.

Rapportens overordnede problemstilling vil bli besvart ved hjelp av tre konkrete
undersparsmal:

1. Hva pavirker tilfredsheten hos fererne i de tre bedriftene?
2. Hva pévirker det jobbrelaterte fraveret?

3. Hvordan har tiltakene pavirket arsakene til forernes tilfredshet og fraver
slik det fremkom av spersmaél 1 og 2 ovenfor?

Det forste spersmalet leder oss fram til indikatorer for hva som ifelge forerne selv
pavirker deres tilfredshet (et positivt mal pd arbeidsmiljeet), mens det andre
sporsmaélet gir tilsvarende indikatorer for hva som pévirker forernes jobbrelaterte
fraveer (et negativt mal pa arbeidsmiljeet). Det siste spersmaélet gir oss deretter
svar pa hvordan ferernes erfaringer med den nye gruppeinndelingen star i forhold
til disse indikatorene.

6 Nettokontrakter kjennetegnes ved at operaterene mottar billettinntektene, mens de ved
bruttokontrakter mottar tilskudd for & dekke produksjonskostnadene. Nettokontrakter er derfor
forbundet med mer handlefrihet for operater til & pavirke rutetilbudet og deres inntektsgrunnlag
enn hva bruttokontraktene er (se Longva mfl. 2005).
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1.6 Rapportens oppbygning

For & kunne sammenligne sjéferenes opplevelse av arbeidsmiljoet for og etter
tiltaksperioden, og fortolke dette i forhold til det konkrete teamtiltaket, tar
undersekelsen i bruk en rekke ulike datakilder: Sperreundersekelse blant samtlige
bussferere i selskapene i forkant av tiltaksperioden, kvalitative dybdeintervjuer av
utvalgte informanter underveis 1 tiltaksprosessen, og sperreundersgkelse av
samtlige bussforere og dybdeintervjuer blant utvalgte informanter 1 etterkant av
tiltaksperioden.

3-arige
bedriftstiltak

For-situasjon; Etter-situasjon;
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Figur 2 lllustrasjon av gangen i evalueringen og datainnsamlingen

Etter innledning og n@&rmere gjennomgang av evalueringens metodiske
tilnaerming 1 kapittel 2, folger rapporten saledes folgende oppbygning: I kapittel
tre presenteres resultatet av den kvantitative sperreundersegkelsen blant
bussfererne 1 forkant av tiltaksperioden. I kapittel fire presenteres hvordan
tiltakene ble utformet, implementert og organisert i hver av bedriftene. I dette
kapitlet vil det ogsé fremga hvordan tiltaksarbeidet inngér i bedriftenes gvrige
formelle og uformelle organisasjonsstruktur. Deretter, i kapittel fem, presenteres
resultatene av den siste runden med sperreundersekelse og dybdeintervjuer i
bedriftene hver for seg, hvor resultatene sammenlignes med beskrivelsene av for-
situasjonen. I kapittel seks konkluderes det hele ved a se resultatene fra de tre
bedriftene i n@rmere sammenheng.
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2 Metode og datakvalitet

I dette kapitlet skal vi beskrive metodene vi har brukt i undersekelsen. Vi innleder
med 4 gi en kort beskrivelse av den overordnede problemstillingen,
forskningsdesignet og hvilke saregne utfordringer dette representerer, for vi gar
inn pa selve datainnsamlingen i prosjektet. Prosjektet benytter flere metoder
samtidig: En sperreundersekelse blant samtlige forere i for- og etterkant av
tiltaksperioden, og dybdeintervjuer blant utvalgte ledere og ansatte bade underveis
1 prosjektet og tiltakets avslutningsfase.

Den videre fremstillingen av datainnsamlingen er organisert rundt de to
hovedtypene av datakildene nevnt over; sdkalte kvantitative data (avsnitt 2.2) og
kvalitative data (avsnitt 2.3).

2.1 Problemstilling og overordnet forskningsdesign

Den overordnede problemstillingen i denne undersegkelsen er i hvilken grad
innferingen av teamarbeid har fort til bedringer i ferernes arbeidsmiljo. De
sentrale variablene som vi sgker a kartlegge sammenhengen mellom er slike som
jobbrelatert fraveer, jobbtilfredshet og teamorganisering.
Undersokelsesobjektene, de som undersgkelsen handler om, tar utgangspunkt 1
sjaforer ansatt 1 bussbedrifter i storre byomrider. Disse bedriftene er imidlertid
ikke tilfeldig valgte, men frivillig pameldte. De kjennetegnes dessuten av at
oppfatter sykefraveret som et problem i hele eller deler av organisasjonen.
Undersokelsen begrenser seg séledes til sjdferer 1 en bestemt type bedrifter;
motiverte bedrifter i storre byomrdader som onsker d ta i bruk bevisste tiltak for d
oke jobbtilfredsheten og redusere sykefraveeret. 1 den grad vi kan trekke
konklusjoner fra undersekelsen av mer generell karakter avgrenser disse seg 1 all
hovedsak til bedrifter av samme type.

En av de sentrale variablene er altsd teamorganisering, som er et organisatorisk
tiltak som skal seke a pévirke jobbtilfredshet og fraver. Vi ensker & undersoke
om dette tiltaket har effekter, og slik sett kan undersekelsen sees pa som en
evalueringsstudie. Denne type evalueringer innebzrer bestemte typer metodiske
utfordringer som vi her kort skal presentere og vise hvordan vi har handtert.

2.1.1 Data om endring tid

Problemstillingen inkluderer to sentrale variabler; organisasjonsform og
arbeidsmilje. Hypotesen er at en bestemt organisatorisk endring,
teamorganisering, vil ha positiv effekt pa arbeidsmiljeet. For & svare pa en slik
problemstilling, er det forste kravet som méa vare oppfylt at vi trenger data om
arbeidsmiljeet, pd minst to tidspunkt, for og etter introduksjonen av
teamorganiseringen.

Data fra to ulike tidspunkt kan vaere av ulik type. Det kan vaere data som er samlet
inn pa ett tidspunkt, men som omhandler to tidspunkt, det vil si erindringsdata
eller bruk av retrospektive/historiske spersméil. Det spesielle reliabilitetsproblemet
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med slike data er eventuelle hukommelsesfeil. Vi har noen slike data 1 vér
undersekelse, der informantene har fortalt om hvordan de har opplevde
endringene de siste to arene.

Denne studien baserer seg i tillegg pé sékalte tidsseriedata, der vi sammenligner
ulike utvalg 1 samme bedriftspopulasjon pa to ulike tidspunkt.
Reliabilitetsproblemet i den sammenheng er knyttet til om utvalgene er
sammenlignbare og at en bare kan méle endring pé aggregatnivd. Dette drefter vi
ved gjennomgangen av de kvantitative dataene nedenfor. Forst vil vi redegjore for
to allmenne problemstillinger knyttet til tiltaksstudier fra et tidspunkt til et annet:
(i) Manglende kontroll over andre faktorer enn de som inngér i tiltaket, og (if)
kontrolleffekten knyttet til det & veere gjenstand for padgéende undersokelser (den
sakalte "Hawthorne-effekten”).

2.1.2 Kontroll for tredje variable

Data pa minst to tidspunkter er nedvendig for & kunne underseke om det har
skjedd endring over tid. Men det er ikke tilstrekkelige. Slike endringer kan jo
vare effekter av endringer 1 andre variabler enn de vi har introdusert. En observert
endring 1 arbeidsmiljoet som 1 tid sammenfaller med introduksjon av
teamorganisering kan ha sin arsak i andre forhold, som for eksempel utskiftning
av personell eller endringer i bedriftens rammebetingelser (for eksempel
arbeidsmarkeds- og konkurransesituasjon).” Dette krever ideelt sett et
forskningsdesign som tilsvarer laboratorie-eksperimentene vi kjenner fra
psykologisk forskning. En svakere variant er & ha kontrollgrupper, sékalt kvasi-
eksperimentell metode, der en sammenligner bedrifter som er utsatt for tiltaket
med likeartede bedrifter som ikke har innfort tiltaket.

Vi gjer bruk av slike kontrollgruppevurderinger i denne undersokelsen, ettersom
vi har samlet inn data fra flere avdelinger i Sporveisbussene/Nexus enn den
avdelingen hvor gruppearbeid ble innfort. Disse vil til en viss grad kunne fungere
som kontrollcase for klart bedriftseksterne pavirkningsfaktorer, som
arbeidsmarkedssituasjon og endringer i sykelennslovgivningen. Disse avdelingene
er imidlertid vidt forskjellige i storrelse og rutestruktur, samtidig som de har
gjennomgdtt til dels store endringer bade i rutestruktur og sammensetning av
ansatte 1 lopet av tiltaksperioden, blant annet som folge av flere anbudsprosesser.
Nytten av slike kvasi-eksperimentelle tilneerminger ma derfor ikke overdrives.

Det at selskapsenhetene stadig er i endring bade nér det gjelder storrelse,
sammensetning av ansatte, produksjonsforhold og geografisk dekningsomrade, er
ogsa en av grunnene til at et stramt opplegg med kvasi-eksperimentell metode ble
vurdert som uhensiktsmessig i denne evalueringen; a finne frem til en
sammenlignbar enhet som ikke har vart gjenstand for ulikeartede eksterne og
interne endringer i lapet av tiltaksperioden ble vurdert som tilnaermet umulig.

7 Som vist i kapittel 1, er den mulige endringen pa andre variable slik i vart tilfelle at ikke engang
registrert bedret arbeidsmiljo er en forutsetning for a si om tiltaket har hatt positiv effekt. Vi kan
tenke oss at andre ytre forhold har pavirket arbeidsmiljeet negativt i en slik grad at dette oppveier
eventuelle positive effekter av teamorganisering.
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Det innebaerer likevel ikke at eksterne faktorer er uvesentlige i vurderingen av
arbeidsmiljetiltakenes effekter. Disse bade vil og ma bli inkludert i den videre
droftingen av tiltakets effekt pa de ansattes arbeidsmilje. Den relative betydningen
av — og storrelsen pd disse effektene — vil det imidlertid vaere vanskeligere & si noe
sikkert om.

2.1.3 Metodetriangulering

I samfunnsvitenskapene skiller en gjerne mellom ulike typer metoder, avhengig
av hvilken type data det er tale om. Kvantitative data er data som kan gies et
numerisk uttrykk og forelegges som tall, mens kvalitative data foreligger som
tekst. Kvantitative data har en forenklet form som gjer at de kan benyttes til
komplekse regneoperasjoner og dermed modellering. De er gjerne knyttet til
ekstensive opplegg der en far kunnskap om fordelingen av relativt {4,
ferdigdefinerte variabler pa mange enheter, de gir grunnlag for oversikt og
statistiske analyser. Kvalitative data gir i sterre grad grunnlag for innsikt enn
oversikt, de gir oss forstéelse av kategoriers innhold snarere enn deres utbredelse,
de er gjerne knyttet til intensive opplegg der en far kunnskap om mange variable
knyttet til fa underseokelsesobjekter. Vi antar gjerne at ulike typer data kan vaere
komplementzre, slik at det & kombinere metoder, sdkalt metodetriangulering, gir
oss bedre kunnskap enn bruken av en metode (Denzin og Lincoln 2000).

I denne undersgkelsen har vi valgt & bruke metodetriangulering. Det er gjort bade
for- og etterunderseokelser, der det anvendes bade kvalitative og kvantitative
tilneermingsmater. Utgangspunktet i analysene er sporreskjemaundersokelsene
som ble gjennomfert blant samtlige forere i for- og etterkant av tiltaktsperioden.
Den siste sporreundersgkelsen inkluderer i tillegg retrospektive data om fererne
erfaringer med tiltaket. Utover sperreskjemaundersekelsen har vi gjennomfert en
kvalitativ prosess- og organisasjonsanalyse ved hjelp av dybdeintervjuer med
utvalgte akterer underveis i tiltaksperioden og i1 avslutningsfasen. Med disse
kvalitative dataene ensker vi dels & fa utfyllende informasjon 1 forhold til de
kvantitative dataene ("hvorfor-spersmal’), og dels & oppné en viss organisatorisk
kontroll for resultatene i den kvantitative undersgkelsen (stemmer de ansattes
oppfatninger med organisasjonsforskjellene mellom de tre bedriftene?).
Innsamlingen av kvalitative data har ogsa en selvstendig funksjon (folge
prosessen og ledelsesinformasjon). Den dokumenterer ogsd hvordan selve
teamutformingen 1 bedriftene varierer.

Samlet sett oppfatter vi det slik at vi har et sveert godt datamateriale som gir bade
god oversikt over fordelingen pa ulike variabler og innsikt i prosessene bak og
selve utformingen av teamene. Tilsynelatende svakheter ved fa kontrollgrupper i
evalueringstilneermingen — og bruken av subjektive arbeidsmiljgindikatorer — har
blitt kompensert for ved hjelp av flere metoder. Vi vil ogsd sammenstille
aggregerte mal for de berorte enhetenes sykefravarsutvikling med tilsvarende
utvikling i andre deler av organisasjonen, og for bransjen som helhet.

2.1.4 | hvor stor grad blir de ansatte berort av kontrolleffekten?

At arbeidsmiljeet blir gjenstand for oppmerksomhet kan i seg selv pavirke
ansattes oppfatninger om arbeidsmiljoet. Dette betegnes ofte som mulige
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kontrolleffekter i studier som denne: Teamorganiseringen kunne fatt andre
resultater dersom det ikke hadde veert forskere som hadde fulgt med i prosessen.

De potensielle kontrolleffektene 1 denne studien er dessuten enda mer omfattende.
Undersokelsesbedriftene er del av et storre prosjekt, fulgt opp av NAV, med
samhandling og informasjonsutveksling mellom bedrifter, myndigheter og
forsker. Det er grunn til & anta at selve denne rammen pévirker prosess og
utforming. Det betyr at denne type funn vi gjer her, strengt tatt bare kan
generaliseres til bedrifter der teamorganisering inngar i slike prosesser. To mulige
forskjeller i effekt kan antas: 1) kontroll/-forsgkseffekten er positiv, dvs at en far
sterkere positive effekter fordi sterre deler av omgivelsene enn selve teamene er
opptatt av arbeidsmiljo; 2) denne er negativ, for eksempel fordi det etableres
forventninger som ikke innfries blant de ansatte. Var antagelse vil vaere at den
forste effekten er sterkest, og at dette ber legges til grunn ved tolking av
resultatene.

P& den andre siden er det vanlig & anta at kontrolleffekten blir redusert over tid.
Med et metodisk opplegg som vért, der det gar tre ar fra tiltaket blir innfort til
etterundersgkelsen ble gjennomfert, vil vi anta at kontrolleffekten er sterkt
redusert og av mindre betydning for undersekelsen. Det er likevel grunn til &
avgrense mulige overforingsverdier til 4 gjelde selskaper som er hoyt motiverte og
som inngar i samme “[A-fellesskap” som denne studiens bedrifter har gjort.

2.2 Den kvantitative delen — spgrreundersokelsen

Det ble gjennomfort sperreundersokelser blant samtlige ansatte i de tre selskapene
ved to ulike anledninger: Varen 2003 ved oppstart av tiltakene og varen 2006 ved
slutten av tiltaksperioden. For- og etterundersegkelsen er gjennomfort i samme
periode pé aret for pd den maten & oke sammenlignbarheten med hensyn til
eksterne var- og fereforhold for bussfererne. Vi skal nd gé nermere inn pa
utviklingen av sperreskjemaene og hvem som har svart pé de ulike
undersokelsene.

2.2.1 Sporreskjema og spersmalsstilling

Spersmélene som er benyttet er basert pd et velprovd skjema utviklet ved en
tilsvarende undersokelse gjennomfort av det danske Arbeidsmiljeinstituttet blant
4500 bussferere i Danmark, samt noen spersmél hentet fra QPSNordic som er
utviklet av de nordiske arbeidsmiljeinstituttene i samarbeid.®

Skjemaet har deretter vert gjenstand for flere kommentarrunder og pilottesting
blant et utvalg ansatte i alle tre bedriftene, slik at bdde ordlyd og spersmal skulle
forstas mest mulig likeartet og konkret i forhold til den enkelte sjéfors
arbeidssituasjon. Dette ga grunnlag for mange lokale tilpasninger ved utformingen
av sperreskjemaene. Et slikt lokalt tilpasset opplegg har den svakheten at

8 Se www.ami.dk for flere opplysninger om ”Sundbus”-prosjektet i Danmark og www.stami no
for ytterligere opplysninger om QPSNordic.
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spersmalene til en viss grad vil avvike fra mer standardiserte
sperreskjemaundersegkelser. Dette er med pé a svekke den direkte
sammenlignbarheten mellom denne undersegkelsen og andre tilsvarende
arbeidsmiljoundersokelser. Fordelen med en slik tilnerming er imidlertid at
spersmalsformuleringene kan tilpasses sjaforenes egne opplevelser av
arbeidssituasjon, noe som trolig bidrar til & eke oppslutningen om
sperreundersokelsene.

Begge sporreskjemaene som ble brukt (for/etter) er lagt ved som vedlegg til
rapporten. Sperreskjemaene inkluderer flere spersmal enn hva vi har benyttet i
analysen, blant annet fordi det enkelte selskap har fatt komme med ensker om
utdypende sporsméil pd omrdder av spesiell interesse for deres eget interne arbeid.
Av hensyn til sammenlignbarheten ble spersmalene stilt pd samme mate i for- og
etterundersekelsen.

Spersmélene som benyttes i analysene og som ikke er selvforklarende blir
fortlepende forklart i teksten hvor de benyttes. Vi vil her konsentrere oss om
spersmaélsstillingen 1 forbindelse med de to hovedindikatorene som blir benyttet
for & komme fram til underindikatorene som evalueringen males opp i1 mot.

» Trivsel: "Alt i alt trives jeg i min naverende jobb som bussjdfor”, skala
fra 1 (helt enig) til 5 (helt uenig).

» Jobbrelatert fraveer: "Har du i lopet av det siste aret veert sykmeldt pda
grunn av forhold som har med jobben d gjore?”, ja/nei.

Undersgkelsens indikatorer er altsa basert pa ferernes subjektive opplevelser av
arbeidssituasjonen. Sannhetsgehalten bygger pa at de har vert fravaerende og
opplevelsen av at dette skyldes forhold pa jobben. Et valid objektivt mal for det
jobbrelaterte fravaeret er vanskelig a tenke seg. Vi har derfor forsekt & veie opp for
subjektiviteten pa to méter: For det forste er forernes opplevelser av
arbeidsmiljeet forsekt kontrollert opp mot reelle/objektive bedriftsforskjeller
gjennom bruk av selvstendige organisasjonsanalyser midtveis 1 tiltaksperioden.
Spersmaélet i den sammenheng er om de bedriftsvise forskjellene vi finner i
forernes subjektive svar pa spersmél som innflytelse pa eget arbeid, medvirkning,
inkluderende ledelse og lignende, lar seg finne igjen i reelle/objektive forskjeller
mellom bedriftene i form av antall metearenaer, informasjonskanaler, handlefrihet
og ressurser til radighet.

For det andre har vi hentet inn selskapenes sykefravearsstatistikk. Formalet her er
a sammenligne utviklingen 1 disse over tid med vére arbeidsmiljeindikatorer og
med utviklingen 1 bransjen for ovrig.

2.2.2 Utvalg, antall svar og svarandeler

Béde for- og etterundersokelsen tok utgangspunkt i samtlige fast ansatte forere 1
de tre deltakerselskapene. I tabell 1 viser vi svarandeler pa begge
sperreundersgkelsene 1 de tre bedriftene, altsa antall svar vi fikk inn i forhold til
antall fast ansatte (antall utdelte skjema).
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Tabell 1 Antall svar i forhold til antall fast ansatte i for- og etterundersokelsen.

Nettbuss Sporveishussene SBC
Drammen
For- Antall svar 113 345 174
undersgkelsen  Antall fast ansatte 173 493 272
Svarandel 65% 70% 64%
Etter- Antall svar 92 396 37
undersgkelsen  Antall fast ansatte 170 520 60
Svarandel 54% 76% 62%

Svarandelen ligger altsd mellom 54 og 75 prosent i de seks undersgkelsene. I noen
tilfeller begrenser antallet svar analysemulighetene. Grupperingene vi har med &
gjore blir fort for sma til & si noe sikkert, noe som spesielt gjelder analysene av de
gruppevise endringene pé bedriftsnivé i Nettbuss Drammen. De grupperingene vi
presenterer i analysekapitlene er sdledes valgt bevisst, og beholdt, blant annet med
utgangspunkt i & oppna tilstrekkelig stor gruppesterrelse.

Frafallet i antall svar 1 SBC krever en spesiell kommentar: Midt i tiltaksperioden
tapte SBC sin Oslo-avdeling pa anbud, og det var nettopp denne avdelingen som
var utgangspunktet for selskapets forsek med gruppearbeid og ny skiftordning.
Bakgrunnen for SBCs deltakelse i dette prosjektet falt dermed i stor grad bort. Nar
SBC likevel blir inkludert 1 deler av denne rapporten, skyldes det at erfaringene
med anbud og frafall av hele avdelinger er en situasjon som stadig flere selskaper
1 bransjen opplever med jevne mellomrom. Dette pavirker ogsé selskapenes tiltak
for bedret arbeidsmilje, som denne rapporten handler om. Vi har derfor valgt &
inkludere denne delen av historien som et eget kapittel i evalueringene.
Endringene 1 SBC — og konsekvensene av det for evalueringen — blir beskrevet 1
kapittel 4.

2.2.3 Svarfordeling og endringer i gruppesammensetning

Hvor representative er de som har svart for samtlige forere i selskapene, og har
svarsammensetningen endret seg fra den ene undersgkelsen til den andre? I det
folgende presenterer vi noen kjennetegn ved de som har svart pd de to
undersekelsene og sammenligne disse med tilgjengelig statistikk fra henholdsvis
Nettbuss Drammen og Sporveisbussene/Nexus. Tilsvarende gjennomgang for
SBC blir ikke presentert da dette selskapet som nevnt fikk en annen rolle i
prosjektet som folge av anbudstap underveis.

For enkelhets skyld har vi valgt & sammenstille svarandelene i de to
sperreundersgkelsene med tilgjengelige oversikter over antall ansatte 1 etterkant
av tiltaksperioden. I den grad vi har mistanker om at sammensetningen av ansatte
(populasjonen) i de to bedriftene har endret seg 1 lopet av denne perioden,
beskriver vi det i teksten snarere enn i tabellformat.

Kjennsfordelingen ser ikke ut til & vaere nevneverdig skjev 1 noen av utvalgene
sammenlignet med selskapenes oversikt over de ansatte. Ei heller er det noen
nevneverdige gruppevise forskjeller i de to utvalgene som kan antas & pavirke
resultatene av undersekelsen.
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Tabell 2 Kjonnsfordeling blant ansatte forere i ND og SB. Svar fra sporreundersokelsene
Jor og etter tiltaksperioden sammenholdt med ansatteregistrene i de to selskapene hosten
2006. Prosent

Kjenn Nettbuss Drammen Sporveisbussene/Nexus

Svar far Svar etter Ansattreg Svar far Svar etter Ansattreg
Andel 7 7 5 8 4 5
kvinner
N 113 92 170 345 396 520

Aldersfordelingen i utvalgene synes ogsé a gjenspeile faktisk fordeling blant de
ansatte (se tabell 3). Ett unntak finnes dog: mens 23 prosent er over 55 ar i
henhold til for-undersekelsen i Nettbuss Drammen, gjelder dette 36 prosent 1
etterundersegkelsen. Samtidig gjenspeiler alderssammensetningen i
etterundersgkelsen den faktiske aldersfordelingen blant de ansatte pé dette
tidspunktet.

Tabell 3 Aldersfordeling blant ansatte forere i ND og SB. Svar fra sporreundersokelsene
Jor og etter tiltaksperioden sammenholdt med ansatteregistrene i de to selskapene hosten
2006. Prosent

Alder Nettbuss Drammen Sporveisbussene/Nexus

Svar far Svar etter Ansattreg Svar far Svar etter Ansattreg
Under 35 ar 1 11 1 22 19 23
35-55 ar 66 53 56 61 61 60
Over 55 ar 23 36 33 17 20 17
N 113 92 170 345 396 520

Et sentralt spersmaél blir da om svarandelen i fer-undersokelsen skyldes et skjevt
utvalg eller om endringen snarere skyldes reelle endringer i sammensetningen av
de ansatte 1 selskapet. En grov sammenligning med ansatteregistrene fra tiden da
for-undersgkelsen ble gjennomfert (ikke vist), kan tyde pa at det har funnet sted
reelle endringer. Det er altsa ikke snakk om skjevheter i hvem som har svart pa
undersekelsen, men om reelle endringer i sammensetningen av de ansatte over tid.
Dette ma tas hensyn til i tolkningene av de gruppevise endringene fra for- til
etterundersegkelsen som foretas i kapittel fem.

De ansattes fodested kan ha betydning, ettersom det er gode grunner til & tro at
manglende spréklig kompetanse kan ekskludere enkelte ansatte fra a delta 1
sperreundersekelser av denne typen. Oversikten i tabell 4 tyder da ogsé pé at dette
kan vere tilfellet her, da andelen fodt utenfor Europa synes a vere
underrepresentert 1 begge selskapene pa begge undersgkelsestidspunktene.
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Tabell 4 Fodested blant ansatte forere i ND og SB. Svar fra sporreundersokelsene for og
etter tiltaksperioden sammenholdt med ansatteregistrene i de to selskapene hasten 2006.
Prosent

Nettbuss Drammen Sporveisbussene/Nexus
Svar far Svar etter Ansattreg Svar far Svar etter Ansattreg
Andel fgdt 8 4 16 21 27 33
utenfor
Europa
N 113 92 170 345 396 520

Det er imidlertid uklart 1 hvilken grad dette kan komme til & pavirke
undersegkelsen. I og med at den samme underrepresentasjonen gjenfinnes pa begge
underseokelsestidspunktene, er det liten grunn til & tro at dette kan forklare
eventuelle endringstall fra forste til andre sperreundersgkelse. Samtidig kan man
argumentere for at bide for- og etterundersgkelsen er lite representativ for ansatte
med fremmedkulturell bakgrunn. I den grad man tror disse vil ha en systematisk
annerledes vurdering av arbeidsmiljeforhold, vil dette ikke bli tatt tilstrekkelig
heyde for i denne evalueringen. Og normalt vil en anta at dette svekker
evalueringens representativitet og med det konklusjonenes verdi. Det er imidlertid
verdt & merke seg at kategorien “’fodt utenfor Europa” er en sapass bredt
sammensatt kategori at det er liten grunn til 4 tro at disse svarer systematisk
annerledes enn de som faktisk har svart pa undersekelsen. Samtidig er
underrepresentasjonen sipass liten at de systematiske forskjellene 1 sa fall skulle
vert kraftige for 4 gjore utslag. Det er derfor etter var vurdering fa grunner til &
tro at en “riktigere” representasjon av ikke-europeere ville kunne pavirket
konklusjonen i evalueringen.

En siste forhold som kan vere av betydning, er andelen som jobber med redusert
stillingsprosent. Disse kan dels oppleve mindre identifikasjon med selskapenes
malsetninger, samtidig som deltidsarbeid kan oppleves som mindre fysisk
belastende enn heltidsarbeid for den enkelte. Dersom disse er annerledes
representert 1 undersgkelsene enn hva tilfellet er 1 bedriftene, er det grunn til & tro
at undersokelsene gir et feilaktig bilde av arbeidsmiljoproblematikken selskapene
star overfor. I tabell 5 ser vi imidlertid at ingen av undersekelsene inneholder
skjevheter av denne typen — og det har hellet ikke funnet sted en endring i
deltidsandelen over tid.

Tabell 5 Deltidsandel blant ansatte forere i ND og SB. Svar fra sporreundersokelsene for
og etter tiltaksperioden sammenholdt med ansatteregistrene i de to selskapene hosten
2006. Prosent

Stillingsprosent Nettbuss Drammen Sporveisbussene/Nexus

Svar far Svar etter Ansattreg Svar far Svar etter Ansattreg
Deltid 7 7 8 13 10 11
N 113 92 170 345 396 520
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Alt 1 alt viser gjennomgangen akseptable svarandeler pa begge
undersekelsestidspunktene. Samtidig skiller de som har svart seg lite fra
arbeidstokken i selskapene pa sentrale individuelle egenskaper. To forhold ma
imidlertid tas heyde for i den videre analysen:

» Endret alderssammensetning i Nettbuss Drammen i lopet av
tiltaksperioden. Dette skyldes trolig ikke skjevheter i utvalget, men reelle
endringer 1 arbeidsstokken over tid. I den grad alder vil pavirke
indikatorene vare i kapittel 3, mé dette tas hensyn til i analysene av
endringstallene i kapittel 5

» Underrepresentasjon av ferere fodt utenfor Europa. Denne
underrepresentasjonen finnes pa begge undersgkelsestidspunktene, og i
begge selskapene, og stiller spersmél ved hvor representativ disse
undersekelsene kan sies & vare for alle ansatte 1 bedriftene.

2.3 Den kvalitative delen — organisasjonsanalysen

Den kvalitative delen av evalueringen har tre formal: Den gir utfyllende
informasjon i forhold til de kvantitative dataene bade 1 for- og etterkant av
tiltakene (hvorfor-spersmal), den gir mulighet for kontroll for den kvantitative
undersekelsen (i hvilken grad stemmer de ansattes opplevelser av arbeidsmiljoet
overens med reelle organisatoriske forskjeller mellom bedriftene), og den har en
selvstendig funksjon gjennom a gi innblikk i1 prosessen og utfyllende intervjuer
med bedriftsledelsen pa ulike nivéer.

Den kvalitative datainnsamlingen har vart foretatt pa to tidspunkter: Midtveis og i
etterkant av tiltaksperioden. I den forste intervjurunden ble det lagt vekt pé a fa
utfyllende informasjon fra et utvalg akterer for & tolke svarene som fremkom av
den forste sporreundersegkelsen, samt & fa ekstra informasjon om tiltakenes
implementering. Utvalget av intervjuobjekter i den andre undersekelsen beerer
mer preg av onsket om 4 fd frem ytterligere informasjon om erfaringene fra andre
akterer enn de som var dekket av sperreundersekelsen. Vi vil her gi en rask
presentasjon av intervjuguide, for vi sier noe om utvalget av intervjuobjekter og
gjennomforingen av intervjuene ved de to intervjurundene hver for seg.

2.3.1 Intervjuguide og gjennomfgring av intervjuer

Intervjuguidene for begge intervjurundene er vedlagt rapporten. Vi benyttet oss av
en &pen, utforskende tilneermingsmetode, der den intervjuede skulle fa styre
samtalen inn pd de deltemaene han syntes var viktigst, ut fra de hovedtemaene vi
presenterte innledningsvis i samtalen.

Intervjuguiden fungerte dermed 1 praksis som ei sjekkliste underveis og i siste del
av intervjuet, for 4 sjekke om vi hadde vert innom de vesentligste temaene 1 lopet
av intervjuet. Vi leste i sveert liten grad opp spersmal fra intervjuguiden, men
etterstrebet & fa til en samtale med intervjuobjektene. Vér erfaring fra tidligere
prosesser sa vel som disse intervjurundene tilsa at informasjonen som kommer ut
av en uformell samtale er av mer informativ karakter enn fra et strengt strukturert
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intervju. Tema for intervjuene var a skaffe tilveie intervjuobjektenes subjektive
syn pa teamorganisering i egen bedrift. Dersom tema hadde vert 4 samle inn data
av mer objektiv, kvantitativ karakter hadde et mer strukturert opplegg vart mer
hensiktsmessig. Dette ble derfor begrenset til de delene av intervjuene som skulle
fungere som mer objektive “kontrollposter” for ferernes subjektive opplevelser av
arbeidsmiljoet.

2.3.2 Forste intervjurunde

I den forste intervjurunden véren 2003 ble det lagt vekt pa 4 fa utfyllende
informasjon som kunne brukes til & fortolke svarene som fremkom av den forste
sperreundersekelsen — samt ekstra informasjon om tiltakenes implementering som
ikke ble berort i sperreundersgkelsen overhodet. Det ble derfor besluttet &
intervjue mest mulig likeartede intervjuobjekter i de tre bedriftene. Tre
aktergrupper ble valgt ut:

» Intervjuer med utvalgte ledere:

o I SBC innebar det intervjuer med personalleder og driftsdirekter pa
konsernniva, samt avdelingsleder pa den avdelingen som ble
direkte berort av tiltakene

o I Sporveisbussene/Nexus innebar det intervjuer med avdelingsleder
pa avdelingen som ble direkte berert av tiltakene, den forste
teamlederen som ble ansatt av selskapet, samt administrerende
direkter og driftsdirekter pa konsernniva

o I Nettbuss Drammen innebar det intervjuer med avdelingsleder pa
avdelingen som ble direkte berort av tiltakene, samt personalleder
og driftsdirektor pa konsernniva

» Intervjuer med utvalgte tillitsmenn: Tre i hvert selskap
» Intervjuer med et utvalg av ferere, rundt 15 i hvert selskap

Alle intervjuene var basert pa tilsvarende tematiske intervjuguider som beskrevet i
avsnittet ovenfor. Intervjuene med forerne ble organisert som gruppeintervjuer,
med 5 forere til stede 1 hver gruppe, i tillegg til de to som gjennomforte
intervjuene. Forerne var valgt ut av selskapene selv, basert pa ensker fra oss om a
f4 mest mulig spredning nar det gjelder ansiennitet og tilknytningsform. Samtlige
intervjuer varte fra 1,5 til 2 timer, bade enkelt- og gruppeintervjuene.

2.3.3 Andre intervjurunde

I lopet av juni 2006 intervjuet vi mellomledere, toppledere, teamledere og
“menige” forere i Nettbuss Drammen og Sporveisbussene. Ettersom bedriftene
hadde valgt forskjellige losninger for sine forsek med team, vurderte vi det som
mest hensiktsmessig a intervjue ulike personer og ulike grupper i de to bedriftene:
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» 1 Sporveisbussene AS har vi intervjuet 12 sjaforer som arbeider pa rutene
21 og 37, som er rutene selskapet har valgt & organisere som team. Her har
vi 0gsé intervjuet de to teamlederne samt representanter for gvrig
mellomledelse i bedriften. Sjéferene som ble intervjuet ble plukket ut av
teamlederen, ut fra kriterier vi spilte inn: Vi gnsket en spredning p4 alder,
nasjonalitet og ansiennitet (spredning pa kjenn var uviktig — i hovedsak er
det menn og noen sveaert fa kvinner). I tillegg ga vi beskjed om at vi ikke
onsket verken bare de kritiske rastene eller ”’ja-folka”, men en blanding.
Utvalget ble til en viss grad styrt av hvilke sjaferer som kunne tas ut av
tjeneste uten at det medferte problemer for driftskontoret. Inntrykket vi
sitter med etter intervjuene, er at utvalget var godt og representativt for
sjaforene pa teamene

» 1 Nettbuss Drammen har vi intervjuet 5 av totalt 7 teamledere, og
representanter for selskapets ledelse. Vi bestemte selv hvilke teamledere vi
intervjuet

» 1 Scheyens Bilcentraler intervjuet vi kun bedriftsledelsen. I og med at
omstilling etter anbudstap har fort til at SBC ikke lenger har bussdrift i
Oslo, har det veart naturlig & ta SBC ut av undersgkelsen

Det at vi har valgt intervjuobjekter pd forskjellig niva i1 de to bedriftene, gjor det
mulig & sammenlikne hvordan tiltakene har fungert i bedriftene. Det hadde ikke
veart hensiktsmessig a f eks intervjue en stor mengde sjiforer i Nettbuss Drammen
gitt prosjektets rammer.

Intervjuene er gjort 1 busselskapenes lokaler. Vi har hatt om lag en time til
radighet til intervju med sjaforene 1 Sporveisbussene, og om lag 1 ' time til hver
av teamlederne i Drammen. Intervjuene ble gjennomfert med to intervjuere til
stede, som begge noterte og stilte spersmal.

Intervjuene fungerte godt. De vi intervjuet fortalte villig og entusiastisk om deres
arbeidsliv. I lopet av serien med intervjuer fikk vi mye av den samme
nekkelinformasjonen, servert i forskjellig ”innpakning” — de samme temaene
presentert fra ulike innfallsvinkler og med ulike personlige vurderinger knyttet til
temaene.

2.4 Oppsummering
I denne evalueringen er det benyttet flere metoder samtidig:

» Sperreskjema til alle arbeidstakere i de delene av bedriftene der det er
iverksatt tiltak 1 henhold til prosjektets hypoteser om hva som har effekt.
Skjema er sendt bade i for- og etterundersekelsen

» Bruk av historiske/retrospektive spersmal i etterundersekelsen om forernes
egne erfaringer med tiltaket de siste tre arene

» Observasjon av prosessen rundt iverksettingen av tiltakene. Dette gir
samtidige data fra gjennomfoeringen av tiltakene

» Omfattende intervjuer med representanter for toppledelse, mellomledelse
og arbeidstakere 1 bedriften. Slike intervjuer er ogsé gjennomfert bade
tidlig 1 prosessen og etter at tiltakene hadde veert i drift 1 bedriften en stund
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Den kvalitative delen gir dels utfyllende informasjon til tolkningen av de
kvantitative dataene ("hvorfor-spersmal”), dels mulighet for organisatorisk
kontroll for ferernes subjektive oppfatning (stemmer de ansattes oppfatninger med
organisasjonsforskjellene mellom de tre bedriftene?), og dels ny informasjon om
implementeringsprosessen og ledelsens oppfatninger.

Studien gjer i tillegg bruk av en tilnaermet kvasi-eksperimentell sammenligning i
tilfellet Sporveisbussene/Nexus, der undersgkelsen ogsd omfatter andre
avdelinger enn der tiltaket har blitt iverksatt. Vi har ogsd samlet inn selskapenes
sykefraversstatistikk i de berorte enhetene og sammenlignet utviklingen her med
utviklingen i andre deler av organisasjonen og i bransjen for gvrig.

Gjennomgangen av svarene fra begge sporreundersgkelsene viser akseptable
svarandeler med {4 apenbare utvalgsskjevheter. To forhold ma imidlertid tas
heyde for i den videre tolkningen av dataene:

» Endret alderssammensetning i Nettbuss Drammen i lgpet av
tiltaksperioden

» Underrepresentasjon av ferere fodt utenfor Europa

22

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



3 Arbeidsmiljoet i bedriftene for
tiltakene ble iverksatt

I dette kapitlet skal vi se n&ermere pd hvordan sjaferene opplevde sitt arbeidsmiljo
forut for tiltaksprosessen. Vi skal dels beskrive likheter og forskjeller i
arbeidsmiljeet 1 de tre busselskapene som er inkludert 1 undersegkelsen og dels se
narmere pd hvordan arbeidsmiljoet pavirker sjéforenes trivsel og jobbrelaterte
fravaer samlet sett. P4 den maten ensker vi a ta for oss faktorer i
arbeidssituasjonen som, i tillegg til & pavirke de ansattes helse og sykefravaer mer
generelt, er spesielt tilgjengelig for styring og endring i hver av de tre bedriftene
vi har undersokt.

Analysene i notatet tar utgangspunkt i sperreundersekelsen som ble gjennomfort i
forkant eller helt i starten av tiltaksprosessen. Undersegkelsen ble gjennomfort
blant samtlige sjaforer i Schoyen Bilcentraler AS, Nettbuss Drammen og
Sporveisbussene.

Kapitlet er delt i tre hovedseksjoner:

1. Bedriftsvariasjoner i sammensetningen av ansatte og deres
yrkesmotivasjon

2. Bedriftsvariasjoner i forernes oppfattelse av egen arbeidssituasjon og
ledelse

3. Analyse av hva som pavirker forernes trivsel og jobbrelatert fravaer pa
tvers av selskapene

Formalet med undersekelsen var todelt: For den forste skulle den bidra til at
deltakerbedriftene skulle fa bedre informasjonsgrunnlag i sitt eget arbeid med
tiltaksutformingen, og for det andre skulle den brukes til evalueringsformal i
etterkant av tiltaksperioden.

3.1 Kjennetegn ved bussjaferene, deres tilknytning og
deres yrkesstolthet

3.1.1 Hvem jobber som bussjafer?

Sjaferene i var undersokelse skiller seg ikke i nevneverdig grad fra
sammensettingen av de ansatte i transportbransjen mer generelt. Med 93 prosent
menn, 60 prosent mellom 36 og 55 &r og kun 11 prosent med utdanning utover
videregaende skole, fremstdr utvalget som en relativt ensartet gruppe av sjéforer.
Sammensettingen av de ansatte i denne undersgkelsen, sd vel som i bransjen
ellers, er dermed mer lik hva vi finner innen tradisjonell vareproduserende
industri enn i tjenesteytende neeringer som bussbransjen normalt regnes som del
av. Dette stiller selskapene 1 undersekelsen overfor s@rskilte utfordringer
sammenlignet med de fleste andre norske bedrifter: En industriell gruppe av
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ansatte skal organiseres i forhold til aktiviteter med en utpreget tjenesteytende
karakter.

Bedriftene 1 undersokelsen skiller seg lite fra hverandre pé dette omrddet. Noen
unntak finnes dog: Sporveisbussene har hoyere andeler av ikke-vestlige sjéforer,
av yngre ansatte og av sjaferer med heyere utdannelse (se Figur 3). Dette
gjenspeiler i stor grad bedriftenes geografiske beliggenhet. Bade tilgangen pa
ikke-vestlige, yngre og hoyt utdannet arbeidskraft er storre 1 Oslo enn 1 andre
deler av landet.

OSBC M Sporveisbussene  ONettbuss Drammen
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60
52
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40

304 - -

20

alder over 46 ar hgyere utdanning ikke-vestlig bakgrunn

Figur 3 Andelen sjdforer over 46, med hoyere utdanning og med ikke-vestlig bakgrunn.
Prosent®

Forskjellene i sjaforenes sammensetting innebarer at bedriftsledelsen i de tre
bedriftene til en viss grad star overfor ulike former for utfordringer nér det gjelder
a styre og motivere sine ansatte. Av tidligere forskning vet vi for eksempel at
arbeidstakernes alder har stor betydning bade for sykefraveer og folelsen av
mistrivsel. Dette gjelder ikke minst de ansattes evner til & takle og mestre stress i
arbeidsutforelsen, hvor stigende alder og ansiennitet har vist seg 4 innebare gode
leeringseffekter gjennom praktisk erfaring (Torvatn og Molden 2001). Det skulle 1
sa fall tilsi at Nettbuss Drammen — med sin heyere andel av eldre sjaferer — har et
bedre utgangspunkt nar det gjelder sjaferenes evner til & takle stress enn for
eksempel Sporveisbussene (som har heyest andel yngre og uerfarne sjiferer). P4
den annen side vil Nettbuss Drammen kunne oppleve stigende utfordringer
fremover nar det gjelder 4 tilrettelegge den fysiske siden av arbeidet med en stadig
aldrende arbeidsstokk.

9 Hayere utdanning er her definert som utdanning pa heyskole/universitetsniva, mens ikke-vestlig
er definert som alle som ikke er fodt i Norge eller Europa.
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3.1.2 Hvordan er de tilknyttet bedriften?

En annen viktig bakgrunnsfaktor ndr vi skal vurdere arbeidsmiljoet i en bedrift, er
hvilke tilknytningsformer de ansatte faktisk jobber under. Tidligere forskning kan
blant annet tyde pé at ansatte med en losere forbindelse til bedriftene ogsa
oppfatter jobben som mindre forpliktende, mindre motiverende og slik sett
fremstar som en mindre stabil gruppe av ansatte (Aranson mfl. 2000). Samtidig vil
eksempelvis deltidsarbeid naturlig nok gi mer tid til 4 hente seg inn igjen etter
endt arbeidsdag enn heltidsarbeid, noe det er god grunn til & tro vil pavirke den
enkelte sjdfors evner til 4 takle stressbelastningene arbeidet medforer.

Bussbedriftene i denne undersekelsen er preget av ingen eller liten andel
midlertidig ansatte, lav andel deltidsansatte og hey bruk av faste turnusordninger
(se Figur 4). Dette stemmer godt overens med hva vi finner i andre
mannsdominerte na&ringer, forst og fremst innen den tradisjonelle industrien
(Longva 2001). Bedriftene i1 undersekelsen ligger altsa nermere tradisjonell
industriell organisering bade nér det gjelder sammensetting av ansatte og i
tilknytningsformene de benytter, enn hva tjenesteaktiviteten de utferer kanskje
skulle tilsi.

100

90 86

80

70

. _ _ 7 _____ T - _
|
Fast Fast Kun delt Annet Heltid (34 Lang deltid Kort deltid
turnus turnus, skift (bare dag, timereller  (16-34 (1-15
med helg  helgefri bare kveld mer) timer) timer)

ol)

Figur 4 Arbeidstid og tilknytning samlet. Prosent (N=680).

Noen forskjeller mellom bedriftene finner vi imidlertid ogsé her, og det er serlig
to trekk som fremhever seg (se Figur 5): For det forste har Sporveisbussene lavest
andel sjaforer med heltids tilknytning til bedriften. Og for det andre har Nettbuss
Drammen minst variasjon i bruken av arbeidstidsordninger.
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Figur 5 Tilknytning etter bedrift. Prosent (N=680).

Sporveisbussenes hayere andel av sjdferer med kortere og mer ustabil
skiftordning mé sees i sammenheng med deres storre andel yngre forere. Til en
viss grad er det trolig snakk om yngre ansatte som oppfatter sjdferjobben som en
bijobb ved siden av eksempelvis studie, og som dermed neppe selv er interessert i
okt tilknytning til bedriften. En slik heterogen arbeidsstokk vil ofte kreve okt
variasjon 1 bruken av arbeidstidsordninger og dermed ogsa eke alternativene for
andre ansatte 1 tillegg. Slik sett kan apningen for alternative ordninger for noen
ogsd komme den delen av staben med fastest tilknytning til sjaferyrket til gode —
og oke deres sannsynlighet for 4 fa den arbeidstidsordningen de faktisk ensker
seg. Kontrasten er her sarlig stor til Nettbuss Drammen hvor bruken av
arbeidstidsordninger er mindre variert og arbeidsstyrken mer ensartet.

3.1.3 Hvorfor begynte de som bussjaferer?

Et sentralt spersméal nar vi skal vurdere grunnlaget for ansattes trivsel og
arbeidsmotivasjon, er i hvor stor grad de selv gjorde et aktivt valg om & begynne i
jobben, og i1 hvor stor grad de havnet der av mangel pa andre alternativer. Det er
gode grunner til 4 tro at den forstnevnte gruppen bade trives og takler de kravene
som folger med jobben bedre enn de som gnsket en annen jobb i utgangspunktet
(Andersen 1997).

I Tabell 6 ser vi at 18 prosent av sjaferene oppgir at de begynte 1 jobben som folge
av fa andre jobbalternativer. I og med at det var mulig a sette flere kryss i
undersekelsen tilsvarer dette 11 prosent av alle kryss. De som oppgir at de hadde
fa andre jobbalternativer har imidlertid i liten grad krysset av to ganger (ikke vist),
noe som innebzarer at andelen sjiferer stemmer bedre overens med
svarfordelingen pa dette spersmalet enn andelen kryss. Alt i alt kan vi derfor si at
hver sjette sjafer har havnet der av mangel pa andre alternativer.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Tabell 6 De viktigste grunnene til at de ble bussjdforer. Flere svar mulig. Prosent av
antall respondenter og av antall kryss totalt.

% av % av

respondenter kryss

Fikk jobben anbefalt 17 10,5
God lgnn 8 4,7
Liker & ha kontakt med mennesker 47 28,3
Liker & yte service 31 18,5
Arbeidstidene passer meg godt 18 11,1
Det var fa andre jobbalternativer 18 10,8
Tok jobben pa grunn av helsemessige problemer i tidligere jobb 6 37
Andre grunner 21 12,5
Totalt 166 100
N 673 1129

Flest sjaforer oppgir at de begynte 1 jobben fordi de liker & ha kontakt med
mennesker og fordi de liker & yte service. Dette er en form for arbeidsmotivasjon
som baseres pa trivsel og interesse for arbeidets meningsinnhold, og som gjerne
benevnes som indre motivasjonsfaktorer (Andersen 1997). Motsatsen til slik indre
motivasjon er handlinger som er motivert ut fra ytre belenning og insentiver, eller
ytre motivasjonsfaktorer som de gjerne kalles. Eksempler pé dette finner vi i
motivene ’god lenn” og “arbeidstidene passer meg godt” i tabellen ovenfor. Som
vi ser, har 26 prosent av sjaferene i undersgkelsen krysset av for de to
begrunnelsene alt i alt.

Mer interessant enn fordelingen blant sjaferene samlet sett, er imidlertid hvordan
dette fordeler seg i de ulike bedriftene. I Figur 7 nedenfor har vi gruppert de ulike
begrunnelsene i fire typer, der "arbeidsvilkérene” tilsvarer de ovennevnte ytre
motivasjonsfaktorene og ’yrkesuteovelsen” tilsvarer de indre. I tillegg har vi en
kategori for at de ble anbefalt jobben og en for at forhold utenfor yrket var av
betydning. !0

10 Kategoriene er slatt ssmmen pé folgende mate: Anbefalning er den samme som for (“fikk
jobben anbefalt”), Arbeidsvilkdarene er slatt ssmmen av ”God lenn” og ”Arbeidstidene passer meg
godt”, Yrkesutovelsen er slatt sammen av “Liker & ha kontakt med mennesker” og ”Liker & yte
service”, og Forhold utenfor yrket er slitt sammen av ”Det var fi andre jobbalternativer”, ”Pa
grunn av helsemessige problemer i tidligere jobb” og ”Annet”.
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O Anbefalning B Arbeidsvilkdrene OYrkesutgvelsen OForhold utenfor yrket

Nettbuss Drammen 9 l 63 2
SBC Z- © B

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Figur 6 Begrunnelser for at de ble bussjdforer. Flere svar mulig. Prosent av antall

kryss. 11

Som vi ser oppgir sjaferene i Nettbuss Drammen langt oftere indre
motivasjonsfaktorer som grunnlag for yrkesvalget (yrkesutovelsen) enn de andre,
mens sjaforene i Sporveisbussene oftere legger vekt pé de ytre (arbeidsvilkar).
Dette kan delvis forklares med de to bedriftenes ulike sammensetning av ansatte:
Sporveisbussene har bade flere yngre og flere “’deltidsarbeidende” sjaferer
(studenter og lignende) enn hva tilfellet er 1 Nettbuss Drammen. At denne gruppen
har et noe mer mekanisk og ytre forhold til arbeidsplassen enn de mer “etablerte”
arbeidstakerne er kanskje ikke sarlig overraskende.

Motivasjonen blant sjaferene i Schayen Bilcentraler ligger pa sin side et sted midt
1 mellom sjaferene 1 Sporveisbussene og Nettbuss Drammen. I forhold til Nettbuss
Drammen er det s&rlig andelen sjaforer som har havnet i SBC av mangel pa andre
alternativer som er sldende. Mye tyder saledes pd at Nettbuss Drammen allerede
fra ansettelsestidspunktet far tak i sjaforer som er a regne som heyere motiverte
og mer stabile arbeidstakere enn andre. Dette kan skyldes bedre
rekrutteringsrutiner eller et annerledes arbeidsmarked pé det tidspunktet forerne
ble ansatt. Uansett innebzaerer dette at man allerede i utgangspunktet star overfor
annerledes utfordringer med personalet i SBC enn i Nettbuss Drammen, uansett
utforming av arbeidsorganiseringen ellers.

Hvilke sjaforer som rekrutteres mé selvfolgelig sees 1 sammenheng med hvilke
arbeidstakere som er tilgjengelig — den lokale arbeidsmarkedssituasjonen — men
kan ogsa vare en indikasjon pa at Nettbuss Drammen er flinkere og mer bevisste
enn de andre bedriftene i selve rekrutteringsarbeidet. Uansett arsak er det likevel
ikke til & komme bort i fra at sjaferene i Nettbuss Drammen pa et tidlig stadium
synes bedre “matchet” til de utadrettede kravene som faktisk stilles i dagens

II'N (antall kryss) er henholdsvis 291 for SBC (166% av respondentene), 640 for Sporveisbussene
(163%) og 198 for Nettbuss Drammen (175%).
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sjaforyrke. Dette trekker i sd fall i samme positive retning som vi i forrige avsnitt

viste at aldersammensettingen av sjaferene i1 bedriften gjorde.
Arbeidsmiljeutfordringene 1 Nettbuss Drammen kan derfor se ut til & ha andre
kilder enn i sammensetningen av de ansatte.

3.1.4 Hvor stolt er sjaferene av yrket og dets aktiviteter i dag?

I Tabell 8 viser vi forst hvor stor andel av sjadferene samlet sett som oppgir at de
trives med og er stolt av arbeidsoppgavene de er satt til & utfore, samt om de

gleder seg til hver arbeidsdag og vil anbefale jobben til andre. Som vi ser oppgir i

overkant av halvparten av alle sjaferene at de er helt enig i at de trives med 4 ha

kontakt med passasjerene og foler de yter en viktig arbeidsinnsats, og det er sé a si

ingen som oppgir det motsatte. Likevel oppgir en av seks at de ikke vil anbefale
jobben som bussjéfer til andre, mens bare tre av ti er helt enig 1 at de som regel
gleder seg til & gd pa jobben. Trivsel med arbeidets meningsinnhold og stolthet

over yrket er altsd ikke nok alene til 4 glede seg over en ny arbeidsdag. Dette er da

heller ikke sarlig overraskende: Forhold ved ledelse, arbeidsvilkér og endrede
omgivelser er trolig vel s& avgjerende for hvor stor glede den enkelte finner i
jobben og hvor heyt han vil anbefale den videre.

Tabell 7 Sjaforenes folelsen av yrkesstolthet og glede. Prosent.

<S42C> Jeg <826> Vil du

<S42A> Jeg foler at jeg _anbefale <S40C> Jeg

trives med & ha | yter en viktig = jobben som gleder meg
kontakt med arbeids- bussjafer til | som regel til &

passasjerene innsats andre?12 ga pa jobb
1 Helt enig 55,9% 52,8% 37,9% 30,9%
2 Ganske enig 31,7% 33,1% 35,0% 34,4%
3 Verken enig eller uenig 11,3% 11,1% 10,1% 25,5%
4 Ganske uenig ,6% 2,0% 12,2% 6,2%
5 Helt uenig ,6% 1,1% 4,8% 3,0%
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
N 666 659 671 666

Hovedspersmalet vi stilte i begynnelsen av avsnittet var i hvor stor grad vi finner
sjaferenes motiver for a ta jobben igjen i deres motiver og trivsel i & utfere den —
eller om andre sider ved bedriften og jobben ser ut til & utjevne
motivasjonsforskjellene mellom bedriftene over tid. Figur 7 nedenfor viser

andelen som er helt enig i alle de fire spersmalene fra tabellen ovenfor i hver av

de tre bedriftene.

12 Skalaen pa dette spersmaélet skiller seg litt fra de andre. Svaralternativene var her: 1 “ja, helt
sikkert”, 2 ”ja, kanskje”, 3 “’vet ikke”, 4 “’nei, sannsynligvis ikke” og 5 “nei, helt sikkert ikke”.
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Figur 7 Yrkesstolthet og glede etter bedrift. Prosent.

Nettbuss Drammen skiller seg ut med en sterre andel sjferer som trives med
passasjerkontakten. Dette gir Nettbuss Drammen et spesielt godt utgangspunkt nar
det gjelder sjiforenes arbeidsmotivasjon og stressbelastninger. Pa tross av dette,
ser vi imidlertid at bedriften verken har hegyere andel av sjéferer som foler de yter
en viktig arbeidsinnsats, som vil anbefale jobben til andre, eller som gleder seg til
g4 pa jobben hver morgen.

Sporveisbussene star i en spesielt interessant kontrast til Nettbuss Drammen pa
dette omréadet. Pa tross av lavest andel som trives med passasjerkontakten og som
foler de yter en viktig arbeidsinnsats, har de hoyest andel sjdforer som vil anbefale
jobben til andre. Sporveisbussene skiller seg heller ikke negativt ut nar det gjelder
hvorvidt sjaferene gleder seg til &4 ga pa jobben. Begge deler ma sees i
sammenheng med Sporveisbussenes starre andel av yngre og lasere tilknyttede
sjéforer, som oppga en mer ytre form for arbeidsmotivasjon allerede ved
ansettelsestidspunktet. Dette er trolig sjafergrupper som identifiserer seg mindre
bade med yrkesutovelsen og bedriftens malsettinger enn deres eldre og mer
etablerte kolleger, i og med at dagens ansettelsessituasjon i storre grad oppfattes
som en midlertidig bistilling. Det betyr imidlertid ikke at de ikke vil anbefale
jobben videre til andre som jakter pé tilsvarende midlertidige bijobber eller at de
ikke gleder seg til jobben i sin ndverende form.

3.1.5 Oppsummering — hvem jobber hvor?

For vi gér over til & diskutere hva som kjennetegner sjaferenes arbeidsdag,
hvordan de takler den og deres holdninger til ledelsen, kan vi oppsummere
bedriftenes ulike utgangspunkt pa folgende mate:

» Sjaferene i Nettbuss Drammen skiller seg ut med hey gjennomsnittsalder
og god “matching” rent motivasjonsmessig ved rekruttering
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» Sjaferene i Sporveisbussene skiller seg ut ved & vare yngre og losere
tilknyttet yrket ut fra mer ytre motivasjonsformer

» Sammensettingen av sjaferene i Scheyen Bilcentraler er en mellomting av
bade ND og SB, med ett unntak: En sterre andel havnet der av andre
grunner enn genuin interesse for arbeidsoppgavene

Oppsummeringen peker henimot at ledelsen i de tre bedriftene star overfor
varierende utfordringer og behov hos forerne allerede i1 utgangspunktet.
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3.2 Hva kjennetegner sjaferenes arbeidsdag og
bedriftenes organisering?

Sjaferenes arbeidsplass innebaerer at de daglig blir pavirket av en rekke stress-
faktorer pa arbeidsplassen, som for eksempel trange tidsfrister, pAgdende
passasjerer, tekniske feil ved bussen og/eller annet utstyr. Dette gir grunnlag for
en rekke rollekonflikter i lopet av arbeidsdagen: P4 den ene siden & holde
tidstabellen og kjere pd en sikker mate, og pd den andre 4 yte tilstrekkelig service
til hjelpetrengende passasjerer med den tidsbruken det innebzrer. I dette kapitlet
vil vi ta for oss alle disse ulike sidene ved arbeidsmiljeet for bussjaferene 1 de tre
bedriftene, hvor stressende og pressende de finner dette, og 1 hvor stor grad de
selv kan pavirke sin egen arbeidssituasjon.

3.2.1 Stress og utrygghet i sjaferyrket

Stress er en av de hyppigste arsakene til helseplager og sykefravar i Norge
(Torvatn og Molden 2001). Nedenfor har vi tatt for oss tre mulige arsaker til stress
og sett nermere pa hvordan sjéferene selv opplever disse forholdene (se Tabell 8).

Flest forere synes a bli stresset av stramme rutetider og/eller forsinkelser. Nesten
halvparten er helt eller delvis enig i at de ofte lar seg stresse av dette. Videre er en
av fire sjaforer enig 1 at de ofte blir stresset av passasjerer, mens en av tre lar seg
ofte stresse av tekniske problemer med kjoretoyet. Alle tre stressfaktorene
nedenfor opptrer altsé relativt ofte 1 sjdferenes arbeidsliv.

Tabell 8 Opplevd stress blant sjaforene. Prosent

<S42F> Jeg
<S42D> Jeg <S42E> Jeg blir ofte
blir ofte blir ofte stresset pa
stresset pa stresset pa grunn av
grunn av grunn av tekniske
passasjerene stramme problemer
(lang k@, mas rutetider/ med
og lignende) forsinkelser kjgretgyet
1 Helt enig 7.7% 20,6% 12,7%
2 Ganske enig 16,5% 24,6% 20,5%
3 Verken enig eller uenig 27,9% 24,1% 27.,6%
4 Ganske uenig 28,5% 19,3% 23,2%
5 Helt uenig 19,3% 11,4% 16,0%
Totalt 100,0% 100,0% 100,0%
N 659 659 663

Samlet sett oppgir over halvparten — 56 prosent — av sjdferene at de ofte lar seg
stresse av en eller flere av stressfaktorene i tabell 8.13 Samtidig vet vi at dersom
du forst lar deg stresse av en faktor, lar du deg oftere stresse av de andre
forholdene ogsé. Og slik oppstér krysspresset, eller krysstresset om du vil: Ekstra

13 Andel som er helt eller delvis enig i en eller flere av stressfaktorene i tabell 9.
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tid brukt pa passasjerer skaper stress i seg selv som forer med seg dobbelt stress
ved at rutetidene brytes i tillegg.

Stress og mestring av dette ma altsa oppfattes som en normal og dagligdags del av
sjaforyrket. Vel sé interessant som hvor mye stress man opplever, er derfor
hvordan man faktisk tar det. Det som for noen oppleves som en dagligdags og
normal hendelse, vil for andre lede til sterk uro og sykdomslignende forlap.
Nedenfor har vi forsekt 4 ta hensyn til dette ved & se n@rmere pa hvor mange som
rammes av utrygghet i arbeidssituasjonen. Dette er naturlig nok fzrre enn de som
rammes av stress (se Tabell 9).

Tabell 9 Folelsen av utrygghet blant sjdforene. Prosent

<842G> Jeg er
ofte utrygg nar

jeg er pa jobb
pa grunn av
vanskelige <S842H> Jeg er <S42I> Jeg er
passasjerer ofte utrygg nar = ofte utrygg nar
(pagaende jeg er pajobb | jeg er pajobb
passasjerer, fordi det er pa grunn av
trusler om vold vanskelige frykt for
og lignende) kjgreforhold ulykker
1 Helt enig 3,6% 3.2% 3.1%
2 Ganske enig 9,2% 14,1% 7,3%
3 Verken enig eller uenig 18,6% 24,4% 20,2%
4 Ganske uenig 33,6% 30,0% 28,1%
5 Helt uenig 35,0% 28,2% 41,4%
Totalt 100,0% 100,0% 100,0%
N 663 659 655

Som vi ser, er flertallet helt eller ganske uenig 1 at de ofte foler seg utrygg uansett
hvilken faktor vi fokuserer pa. Likevel er det ikke en ubetydelig andel sjaforer
som ofte foler seg utrygg: Mer enn 10 prosent av sjaferene er helt eller ganske
enig i at de ofte foler seg utrygg langs alle indikatorene.

Sjaferenes folelse av utrygghet kommer likevel klarest fram dersom vi ser alle de
tre utrygghetsfaktorene under ett. Sdpass mange som 26 prosent av sjiferene er
enig i at de ofte foler seg utrygg pa grunn av en eller flere av faktorene som er
nevnt ovenfor. Disse henger dessuten nert sammen: Hvis du ferst er utrygg for et
av forholdene, er du oftere utrygg for de andre i tillegg.

Tolket som et spersmal om hvordan sjaferene faktisk mestrer stressbelastningene
de opplever til daglig, slik vi indikerte ovenfor, ma dette betraktes som relativt
dramatiske tall: Hver fjerde sjafor opplever ofte at det daglige stresset utarter til
en situasjon de ikke mestrer. Det er nettopp denne folelsen av & ikke mestre en
situasjon som tidligere er pavist & henge neye sammen med den enkeltes
sannsynlighet for fraveer (Longva og Ruud 2003).

Hvordan fordeler sé dette seg pa de tre bedriftene? Figur 8 viser sjaferenes totale
folelse av henholdsvis stress og utrygghet fordelt etter bedriftstilherighet. Figuren
viser at sjaforene i1 SBC oftere opplever bade stress og utrygghet enn andre
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sjafarer. Utslagene er til dels store: Mens 36 prosent av sjéferene i SBC ofte
opplever utrygghet i arbeidssituasjonen, gjelder dette bare 19 prosent av sjaferene
1 Nettbuss Drammen. Variasjoner hva gjelder stress er vesentlig mindre
selskapene imellom.

ENettbuss Drammen O Sporveisbussene ESBC

100

T

80 | — — — m o

Ofte stresset (enig pa en eller flere faktorer) Ofte utrygg (enig pa en eller flere faktorer)

Figur 8 Samlet folelse av stress og utrygghet fordelt pd bedriftene. Prosent!?

Figuren styrker ogséa inntrykket av at sjdferene 1 Nettbuss Drammen sjeldnere enn
andre opplever at stresset gar over til reell folelse av utrygghet. Mens 55 prosent
av sjaferene i Nettbuss Drammen ofte opplever stress i arbeidssituasjonen, er det
bare 19 prosent av dem som ofte opplever utrygghet — en reduksjon pa 36
prosentpoeng. Sjéferene 1 bade Sporveisbussene og SBC opplever noe storre
samsvar mellom hvor ofte de foler seg stresset og hvor ofte de foler seg utrygg.

Forskjellen mellom Sporveisbussene og Nettbuss Drammen pa dette omradet mé
imidlertid igjen sees i sammenheng med Sporveisbussene hayere bruk av yngre
sjéfergrupper. I begge bedriftene ser vi at folelsen av stress reduseres jo eldre
sjaforene er (ikke vist). En slik ssmmenheng mellom alder og stressbelastninger
finner vi imidlertid ikke igjen i SBC, hvor sjéferene fremstar med et hagyere
stressniva enn sine kolleger langs samtlige alderskategorier. Det kan bety at
stressnivaet 1 SBC 1 starre grad er relatert til forhold utenfor selve yrkesutovelsen
enn hva vi finner i de andre bedriftene.

For a gi en ytterligere rettesnor for bedriftene 1 arbeidet med & forberede sjaferene
pa yrkets naturlige stressbelastninger, har vi nedenfor sett narmere pa om det er
serskilte former for stress sjafarene 1 SBC er overrepresentert 1 forhold til (se
Figur 9).

14 Prosenten angir andel som er helt eller delvis enig pa minst en av henholdsvis de tre
stressfaktorene og de tre utrygghetsfaktorene.
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B SBC OSporveisbussene M Nettbuss Drammen
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70
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48
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40 34

30

23
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Ofte stresset pga Ofte stresset pga stramme Ofte stresset pga tekniske
passasjerene rutetider/forsinkelser problemer

Figur 9 Folelsen av stress etter drsak og bedrift. Prosent (helt enig).

Som vi ser lar sjdferene i SBC seg oftere stresse enn andre sjaforer langs alle tre
dimensjonene nevnt ovenfor, men mensteret er det samme: Sjaforene 1 alle
bedriftene lar seg oftest stresse av rutetidene og sjeldnest av passasjerene. Figuren
viser ogsé pa hvilket omrdde sjaferene i Nettbuss Drammen skiller seg spesielt
positivt ut: De lar seg langt sjeldnere enn andre stresse pa grunn av tekniske feil
eller problemer ved bussene. Mye tyder altsa pé at det gjores mye godt arbeid pa
det tekniske omradet i Nettbuss Drammen.

3.2.2 Ledelse og medvirkning

Et av de mer robuste funnene omkring sammenhengene mellom arbeidsmilje,
trivsel og fraveer, er at de ansattes evner til 4 téle og takle arbeidsbelastninger —
som stress — gker med deres muligheter til 4 pavirke og ha innflytelse over egen
arbeidssituasjonen. !5 Dette kan enten skje direkte gjennom & pavirke nar eller
hvor arbeidet skal utferes (for eksempel sin egen arbeidstid), eller mer indirekte
gjennom 4 pavirke ledelsesbeslutninger enten individuelt eller kollektivt. I Figur
10 har vi tatt for oss det sistnevnte, mens det forstnevnte blir overlatt til neste
avsnitt.

Fé sjaforer i undersegkelsen foler at ledelsen er opptatt av de ansattes synspunkter.
Bare 8 prosent sier seg helt enig i et slikt utsagn, mens 37 prosent sier seg ganske
eller helt uenig. Pa tross av dette oppgir fire av ti at de er helt eller ganske enig 1 at
deres synspunkter blir tatt hensyn til av nermeste overordnete. Dette kan tyde pé
at ansatte som selv tar initiativ og aktivt fremmer sine synspunkter overfor
naermeste ledelse, ogsa i storre grad enn andre opplever at meningene deres
faktisk blir tatt hensyn til.

15 Se for eksempel Schiics mfl. 2003, Wahlstedt 2001, Tehorell 1997.
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B 1 Heltenig B2 Ganske enig O3 Verken enig eller uenig B4 Ganske uenig M5 Helt uenig

Ledelsen er opptatt av ferernes 20 35 19
synspunkter
Mine synspunkter blir tatt hensyn til av
nzermeste overordnede 27 & e
T T

De ansatte har medinnflytelse pa
omorganiseringer

0% 20 % 40 % 60 % 80 %

Figur 10 Oppfatninger om ledelse og medvirkning. Alle. Prosent

Resultatene kan tyde pa at selskapenes informasjons- og beslutningsapparet er noe
individualisert. Svarene pa det siste sparsmaélet i1 figuren ovenfor styrker et slikt
perspektiv: Svert fa — rundt hver tiende ansatte — er enige i at de ansatte har
innflytelse p4 omorganiseringer av bedriftene. En naturlig fortolkning gitt svarene
pa de to foregdende sporsmalene, er at de ansatte 1 liten grad opplever at de er
inkludert som en naturlig del av bedriftenes organisasjons- og beslutningsapparat.
De ansattes opplevelse av medvirkning begrenser seg i sa fall til sporadiske og
individuelle henvendelser og initiativ. En alternativ fortolkning er at sjaferene
mener organisasjonsendringer kommer som en folge av strukturelle trekk utenfor
bedriftens, og dermed ledelsens, kontroll og rekkevidde.

Aberet med individualiserte kommunikasjonsstrukturer er todelt: Ikke bare er den
avhengig av den enkelte sjafors evner til selv & rope heyt nok, men den er
dessuten vel sa avhengig av enkeltlederes personlige interesser og evner til &
inkludere og fange opp signalene fra de ansatte pa et tidligst mulig tidspunkt.
Sjaferenes pavirkningsmuligheter blir dermed uforholdsmessig mye avhengig av
den personlige kjemien mellom ferer og enkeltleder, og ledelsens beslutninger vil
ofte baseres pé et skjevt informasjonsgrunnlag. Systemet er ogsa svart sarbart for
enkeltindividers avgang fra sentrale lederstillinger. I sum vil slike
informasjonsbarrierer bidra til problemer og avvik i ruteproduksjonen, da det forer
til redusert arbeidsmotivasjon i selskapene og unedvendige stressbelastninger for
sjéforene (Andersen 2002).

I hvor stor grad den enkelte foler han/hun kan pévirke sin egen hverdag gjennom
lederskiktet og/eller det organisatoriske apparatet, varierer imidlertid en god del
etter hvor den enkelte jobber. Nedenfor har vi sett nermere pé de som sier de er
helt uenig 1 hver av de tre ledelsessporsmélene ovenfor, og sett dette 1 forhold til
hvilken bedrift de jobber i. Det kan for eksempel tenkes at et darlig fungerende
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kollektivt medvirkningsapparat, veies opp av desto mer inkluderende
enkeltledere.

‘EINettbuss Drammen B Sporveisbussene OSBC ‘

100

90 4
80 4
70 4
60 4
50 4

40 1 34

29
30

20 4 17

10
0

Ikke kollektiv medvirkning Ledelsen er ikke opptatt avde  Naermeste ledelse tar ikke
ansattes synspunkter hensyn til mine synspunkter

Figur 11 Oppfatninger om ledelse etter bedrift. Prosent!®

Figuren ovenfor gir, med noen modifikasjoner, ikke stotte til en slik
oppveiingshypotese. Sjaferene 1 SBC synes minst forneyd med ledelses- og
medvirkningsapparatet uansett hvilket mal vi fokuserer pd. Sdpass mange som
hver tredje SBC-sjafer oppgir eksempelvis at de er helt uenig i at de ansatte har
medinnflytelse over omorganiseringsprosesser i bedriften. SBC-sjaferenes
misneye med det kollektive medvirkningsapparatet og ledelsens manglende
opptatthet av de ansattes synspunkter, ma delvis sees i sammenheng med
selskapets relativt turbulente omgivelser sammenlignet med de andre bedriftene.
De siste par arene har SBC pa mange méter endret karakter fra & veere en bedrift
som organiserer bussdrift i storbyomradet Oslo, til & organisere bussdrift i de mer
sprettbebygde omradene rundt. Tallene kan i s fall tolkes som uttrykk for at
sjaferene i SBC i storre grad har folt behov for medbestemmelse og a bli hert 1
pagéende organisasjonsprosesser enn de andre sjaferene, og pa den méten ogsa
fatt fole svakhetene mer pd kroppen. Trykket pa ledelsen for god informasjon,
inkludering og klare retningslinjer blir dermed sterre. Dette styrker i sa fall synet
pa at de spesielt hagye stressnivdene som ble malt hos sjaferene i SBC, delvis ma
sees 1 sammenheng med de belastende forholdene bedriften opplever utenfor den
daglige driften og arbeidsorganiseringen.

16 Figuren viser andelen som er helt uenig i de positive variantene av pastandene: Andel helt uenig
i henholdsvis at de ansatte har medvirkning, at ledelsen er opptatt av synspunkter og at naermeste
leder tar hensyn til synspunktene.
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3.2.3 Sjaferenes ressurser og valgfrihet

I forlengelse av forernes opplevelser av ledelses- og medvirkningsapparatet, kan
det vaere interessant 4 se nermere pé deres individuelle muligheter til & velge nar
og hvordan de utferer arbeidsoppgavene sine, og i hvor stor grad det satses pa &
bygge opp individuelle ressurser 1 s& méte. Spersmalet vi stiller er med andre ord:

Hvor stort handlingsrom har sjéferene i det daglige — og hvilken kompetanse fér
de til 4 fylle det?

Figur 12 gir en forste oversikt over sjaferenes folelse av muligheter til
videreutvikling og opplevelse av & kunne pavirke sin egen arbeidstidsordning. Et
mindretall, 22 prosent av sjdferene, opplever at de har gode muligheter til
videreutvikling i jobben, mens dobbelt s& mange, 42 prosent, opplever det
motsatte. Dette spersmélet sier imidlertid kanskje mer om bedriftenes manglende
interne arbeidsmarked enn bedriftenes satsing pa videre kompetanseutvikling. Nar
vi ser pa forskjellene mellom bedriftene lengre ned 1 avsnittet har vi derfor
inkludert en oversikt over hvor mange ansatte som faktisk har fitt kurs/opplaering
1 hver bedrift.

‘I1 Helt enig @2 Ganske enig O3 Verken enig eller uenig @4 Ganske uenig @5 Helt uenig

Har gode muligheter til
videreutvikling

Far som regel den
arbeidstidsordningen jeg
gnsker

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 % 100 %

Figur 12 Sjaforenes ressurser og valgfrihet. Alle. Prosent

Nesten to av tre bussjéferer er delvis eller helt enig i at de som regel fir den
arbeidstidsordningen de ensker. Mulighetene til & pavirke egen arbeidstidsordning
har vert nart knyttet opp mot den enkeltes arbeidsmotivasjon og jobbrelaterte
fraveer 1 tidligere studier av sjaferyrket (Longva og Ruud 2003, Andersen 1997).
Det er séledes bemerkelsesverdig at sa f4 som 13 prosent er uenig i en slik pastand
1 vért utvalg.

Nok en gang ser vi imidlertid store forskjeller mellom bedriftene. Figur 13 viser
andelen i de tre bedriftene som henholdsvis er enige i at de far ensket
arbeidstidsordning, er uenige i at de har gode videreutviklingsmuligheter og som
ikke har fatt kurs i regi av jobben det siste aret.
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videreutviklingsmuligheter

Figur 13 Sjdforenes handlingsrom og utvikling etter bedrift. Prosent!’

Som vi ser, er det til dels store forskjeller mellom bedriftene pa alle de tre
speorsmaélene. Storst bedriftsvariasjon finner vi for sjaferenes muligheter til &
pavirke egen arbeidstidsordning. Mens 71 prosent av sjiferene i Sporveisbussene
som regel far ensket arbeidstidsordning, gjelder dette kun for 46 prosent av
sjéforene 1 Nettbuss Drammen. Dette er et av fa omrdder 1 undersekelsen hvor
Nettbuss Drammen skiller seg ut med negativt fortegn, og fremstér derfor som det
omrédet hvor bedriften har sterst forbedringspotensial.

3.2.4 Hva er fremtidsutsiktene i jobben?

Ovenfor har vi funnet en rekke tegn som tyder pa at det hoye stressnivaet hos
sjéferene 1 Schoyen Bilcentraler forst og fremst mé koples til forhold utenfor den
daglige yrkesutovelsen. I denne delen skal vi se n@rmere pé spersmél som nettopp
er ment 4 fange opp slik omgivelsesrelatert stress.

Figur 14 bekrefter pa mange mater et slikt inntrykk. Langt flere sjaferer i SBC
enn 1 de andre bedriftene opplever daglig frykt for at arbeidsplassene skal rammes
av strukturelle endringer 1 eller utenfor bedriften. Nesten halvparten av sjiferene 1
SBC foler seg eksempelvis stresset av konkurransesituasjonen i bransjen, selv om
bare en av fire gar med en umiddelbar frykt for & miste jobben. Sporveisbussene
og Nettbuss Drammen skiller seg ikke nevneverdig fra hverandre pa noen av disse
spersmélene, men ogsé her ser vi at en ikke ubetydelig andel sjaforer lar seg
stresse av mulige indre og ytre omstruktureringsplaner.

17 Figuren viser andelen som er enige i at de ofte far ensket arbeidstidsordning, som er uenig i at
de har gode muligheter for videreutvikling og som ikke har fatt kurs i regi av jobben.
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Figur 14 Engstelig for arbeidsplassen etter bedrift. Prosent!$

Et slikt ytre og grunnleggende stressnivd som sjaferene i SBC opplever, legger
ekstra press pa ledelsen og deres evner til & informere og skape forutsigbarhet for
de ansatte. At s mange som nesten halvparten av alle sjéferene genuint frykter at
omorganiseringer vil ramme dem selv, tyder pa at ledelsen i begrenset grad har
lyktes med & gi klare signaler om sine prioriteringer og mal. Dette kan 1 s& mate
vare med pa 4 forklare hvorfor sjéferene i SBC oftere enn andre uttrykte misneye
med ledelsens evner til & se, hore og inkludere de ansatte tidligere i rapporten.
Mer konkrete mal pa individuell innflytelse viser nemlig ingen utpreget verre
situasjon for fererne 1 SBC enn i de andre bedriftene.

3.2.5 Oppsummering av forernes oppfattelse av egen
arbeidssituasjon

Enkelte fellestrekk gar igjen pa tvers av de ulike bedriftene:

» mange oppfatter at de blir stresset pa grunn av stramme rutetider,
forsinkelser, passasjerer og tekniske problemer

» det store flertallet opplever ikke utrygghet i jobben knyttet til kjereforhold,
frykt for ulykker, eller vanskelige passasjerer, men sépass mange som %4
opplever utrygghet pa grunn av minst en av disse faktorene

» over 1/3 opplever at ledelsen er lite lydher for ferernes synspunkter og
liten grad av innflytelse ved omorganiseringer

I8 Figuren viser andelen som er helt eller ganske uenig i at man er trygg pé at henholdsvis rutekutt
og omorganiseringer ikke vil ramme seg. Seylene pé de to siste sparsmalene baserer seg pa de
som er helt eller ganske enig i spersmalene slik de er formulert i figuren.
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Det er imidlertid ogsé klare bedriftsspesifikke utfordringer:

1. Scheyen Bilcentraler: Pdgaende anbudsprosesser skaper stressede/usikre
sjéforer

1. press pd medvirkning og informasjon: Manglende
omstillingskompetanse

2. Sporveisbussene: Store individuelle pavirkningsmuligheter

1. men svakere kollegialt samhold og integrering enn i de
andre selskapene

3. Nettbuss Drammen: Lavt stressniva blant forerne

i. men de ansatte har lite folelse av innflytelse og
medvirkning, spesielt nér det gjelder egen
arbeidstidsordning
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3.3 Trivsel og jobbrelatert fravaer

Hittil har vi gjennomgatt en rekke enkeltfaktorer som hver for seg kan forventes a
ha betydning for trivselen og det jobbrelaterte fravaret hos sjaferene i
undersekelsen. Det er ogsa grunn til 4 anta at det er en sammenheng mellom den
enkeltes folelse av tilfredshet og vedkommendes sannsynlighet for jobbrelatert
fravaer. Denne sammenhengen behever imidlertid ikke & vaere direkte, ettersom
det trolig er flere forhold som pavirker den enkeltes jobbtilfredshet enn som kan
sies 4 ha direkte effekt pa det jobbrelaterte fravaret. I dette avsnittet vil vi se
narmere pa sjaferenes trivsel og jobbrelaterte fravaer hver for seg, og hvilke
faktorer som kan sies & pavirke dette nar vi ser dem i sammenheng.

3.3.1 Hvor mange sjaferer trives i jobben sin?

Det store flertallet sjaferer oppgir at de trives i jobben sin. Tabell 10 viser tre
ulike indikatorer pd hvor tilfreds den enkelte er med jobben, og étte av ti forere
oppgir at de er helt eller delvis enig i at de trives alt i alt. Dette ser ut til & henge
nart sammen med et svaert godt sosialt og kollegialt miljo blant sjéferene,
ettersom like mange oppgir at de er helt eller ganske enig i1 dette. Dette ligger for
gvrig pa niva med tilfredsheten hos ansatte 1 andre bedrifter og bransjer i Norge.
Tre av fire arbeidstakere i Norge oppgir at de er helt eller delvis tilfreds med
arbeidet sitt (Torvatn og Molden 2001).

Tabell 10 Sjaforenes tilfredshet. Prosent

Alti alt trives

jegimin Jeg gleder
naveerende Det kollegiale meg som

jobb som arbeidsmiljget | regel til & ga

bussjafgr er godt pa jobb
1 Helt enig 44 5% 42.9% 30,9%
2 Ganske enig 38,0% 38,5% 34,4%
3 Verken enig eller uenig 13,3% 13,9% 25,5%
4 Ganske uenig 3,1% 3,0% 6,2%
5 Helt uenig 1,0% 1,6% 3,0%
Totalt 100,0% 100,0% 100,0%
N 668 667 666

Som vi ser, er det imidlertid feerre som gleder seg til & gd pd jobb enn som
uttrykker at de trives kollegialt og alt 1 alt. Dette understreker det ovennevnte
poenget om at det ogsa er andre forhold som pavirker den enkeltes
jobbmotivasjon i positiv eller negativ forstand utover jobbtilfredsheten. Likevel er
to av tre sjaforer helt eller ganske enig i at de som regel gleder seg til & ga pé jobb.
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Det store bildet viser altsd en arbeidsstokk med heoy grad av jobbtilfredshet, et
godt kollegialt arbeidsmilje og der flertallet som regel gleder seg til & gé pa
jobben.

I Figur 15 ser vi neermere pa hvordan dette fordeler seg pé de ulike bedriftene.
Som vi ser varierer, trivselen lite mellom bedriftene. To unntak finnes dog:
Sjaferene i Nettbuss Drammen har hgyest jobbtilfredshet alt i alt, mens sjéferene i
Sporveisbussene skiller seg ut med mindre kollegialt samhold. Dette ma trolig
sees 1 sammenheng med Sporveisbussenes heyere andel av yngre sjdforer med
lavere stillingsprosent enn hva tilfellet er i Nettbuss Drammen. Det er grunn til &
tro at en slik lesere form for tilknytning bade pavirker forventninger og krav til
det kollegiale samholdet og 1 hvor stor grad man identifiserer seg med selve
sjaforyrket.

Likevel er det f4, om noen, variasjoner mellom bedriftene nér det gjelder hvor
mange som gleder seg til 4 g& i gang med en ny arbeidsdag. Dette forsterker
inntrykket av at andre forhold synes & ha vel sa mye a si for den enkeltes
arbeidsmotivasjon som vedkommendes individuelle egenskaper og
bedriftstilknytning.

‘EISBC B Sporveisbussene ONettbuss Drammen ‘
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Figur 15 Ulike former for trivsel etter arbeidssted (helt enig). Prosent

3.3.2 Hva bestemmer trivselen pa jobben?

For 4 kunne se nermere pé hvilke enkeltfaktorer som kan sies & ha storst
betydning for ferernes tilfredshet alt i alt, har vi nedenfor sett n@rmere pé
sannsynligheten for & trives i jobben etter ulike egenskaper ved sjaferene selv,
deres ansettelsesforhold og deres opplevelser av det organisatoriske og
psykososiale arbeidsmiljoet. !°

19 Analysene er gjennomfort ved hjelp av biner logistisk regresjon, og viser sannsynligheten for &
si seg helt enig i at man trives alt i alt i forhold til det & ikke vaere helt enig. Figuren gjengir bare
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Individ og tilknytning

- Stigende alder
- God fysisk helse

Tilfredshet

Arbeidsmilje

- Sjelden stresset 3
- Godt kollegialt a-miljg

- Ledelsen opptatt av de ansatte
- Naermeste leder tar hensyn til
synspunktene

- Fgler kollektiv medvirkning

- Kan pavirke egen a-tid

- Engstelig for & miste jobben

Figur 16 Forhold ved sjdforene, deres tilknytning og deres opplevde arbeidsmiljo som
oker sannsynligheten for trivsel

Resultatene tyder pd at sjaforenes trivsel oftere er knyttet til bedriftenes
organisatoriske og psykososiale arbeidsmilje enn til egenskaper ved sjaforene selv
og deres tilknytning. Av egenskapene ved sjaferene og deres tilknytning synes
bare alder og fysisk helse & ha en selvstendig effekt pd sannsynligheten for &
trives.

Noe overraskende ser vi at frykt for & miste jobben, for eksempel som folge av
anbudsrunder, 1 seg selv har en positiv effekt pa sjaferenes trivsel. Dette strider
mot det mer dagligdagse synet om at usikkerhet rundt jobbsituasjonen har en
negativ effekt pa en bedrifts arbeidsmilje og trivsel. En mulig forklaring kan vere
at en ytre fiende, som en anbudskonkurranse kan fortone seg som, gjerne kan
skape indre samhold hos de som faktisk rammes av den. Interne stridigheter og
organisasjonsforhold som vanligvis forarsaker mistrivsel hos ansatte kan i en slik
situasjon bli lagt til side til fordel for en felles sak, nemlig kampen mot anbudet.

En annen forklaring p& den positive sammenhengen mellom den enkeltes
engstelse for & miste jobben og vedkommendes trivsel kan vere at de som er mest
forneyd med jobben ogsé er de som i sterst grad frykter for & miste den.

Arbeidsmiljefaktorene som nevnes i figuren ovenfor gjelder uavhengig av
bedriftstilknytning, om enn i ulik grad og i varierende omfang. De som sjeldnest
foler seg stresset 1 lopet av arbeidsdagen trives 1 storre grad med yrket enn andre. |
tillegg ser vi at trivselen avhenger av hvor godt kollegialt miljo man opplever og
hvor stor innflytelse den enkelte foler pd arbeidsplassen. Det er sarlig tre former
for innflytelse som er viktig for den enkeltes trivsel pa arbeidsplassen: (i)
mulighetene til & pavirke sin egen arbeidstid og arbeidstidsordning, (i1) felelsen av

signifikante resultater pd 5-prosentniva eller hayere. Regresjonsanalysen finnes som vedlegg til
rapporten.
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at ledelsen er opptatt av og faktisk tar hensyn til ens synspunkter, og (iii) folelsen
av a ha kollektiv medvirkning i omorganiseringsprosesser.

For a 14 et bedre inntrykk av det samlede omfanget av innflytelse i hver bedrift og
hvordan dette henger sammen med sjaferenes trivsel, har vi 1 Figur 17 slatt
sammen de tre innflytelsesfaktorene nevnt ovenfor og sett neermere pa trivselen
blant de som opplever henholdsvis mye og lite/ingen innflytelse i jobben.20

‘DSBC H Sporveisbussene [Nettbuss Drammen ‘
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I T T

Innflytelse (helt enig) Ikke innflytelse (helt uenig)

Figur 17 Den enkeltes trivsel etter pavirkningsmuligheter i ledelsesapparatet

Figuren illustrerer sammenhengen som fremkom av samleanalysen
(regresjonsanalysen) i forrige avsnitt: De som opplever stor grad av innflytelse i
jobben trives lang bedre enn de som ikke opplever innflytelse. Dette gjelder med sma
variasjoner i samtlige bedrifter.

3.3.3 Hvor stort er det jobbrelaterte fraveeret?

Sjaferenes trivsel pd arbeidsplassen kan sees pa som et positivt mél pa
arbeidsmiljoet. I dette avsnittet skal vi se n&ermere pa et negativt mal pé det
samme, nemlig andelen med jobbrelatert fravaer. Det er naturlig nok langt ferre
som oppgir at de har hatt jobbrelatert fravaer enn som trives. Likevel ser vi 1 Figur
18 at s& mange som 34 prosent av sjdferene 1 SBC har vaert sykmeldt 1 lopet av
fjoraret pa grunn av forhold i og pa jobben, noe som gjelder 24 prosent av
sjaferene i Nettbuss Drammen og 20 prosent av Sporveisbuss-sjiferene.

201 figuren er Innflytelse” kategorisert ut fra de som har svart “helt enig” pa en eller flere av de
tre nevnte innflytelsesfaktorene, mens ikke innflytelse” bestar av de som har svart "helt uenig” pa
en eller flere av de tre pastandene.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961

45



@ SBC m Sporveisbussene [JNettbuss Drammen
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Figur 18 Jobbrelatert fraveer fra jobben og sykerelatert nerveer i jobben. Prosent®!

Vi ser ogsd at flertallet av sjdferene oppgir at de ofte gér pa jobb selv om de
egentlig burde holdt seg hjemme. Det haye jobbrelaterte fravaret er altsé
kombinert med et enda hayere sykencerver.

3.3.4 Hva bestemmer det jobbrelaterte fravaeret?

Til na har vi beskrevet omfanget av jobbrelaterte sykmeldinger i de tre bedriftene
uten 4 gd nermere inn pa ulike forklaringer pa dem. Samtidig har vi tidligere 1
rapporten beskrevet en rekke ulikheter mellom bedriftene som alle kan veere med
pa a forklare forskjellene i sjaferenes sannsynlighet for jobbrelatert fraveer. I dette
avsnittet skal vi se dette 1 sammenheng, hvor sjaferenes sannsynlighet for
jobbrelaterte fravaer vurderes 1 forhold til egenskaper bdde ved den enkelte sjafor,
vedkommendes tilknytning og han/hennes arbeidsmilje. Dette gjores ved hjelp av
en binzr logistisk regresjon, hvor resultatene er gjengitt i Figur 19. Figuren oppgir
kun signifikante resultater, der et negativt fortegn indikerer at sannsynligheten for
fravaer reduseres og et positivt at sannsynligheten oker.2?

21 Jobbrelatert fravaeret er malt med Ja/nei-kategori, mens de tre andre indikatorene i figuren er
malt ut fra skala 1 (helt enig) til 5 (helt uenig), der figuren gjengir andelene som sier seg helt eller
ganske enig i pastandene (1 og 2).

22 Regresjonstabellen vises i sin helhet i vedlegget. Figuren gjengir variabler som er signifikante
pé 10%-niva eller hoyere.
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Individ og tilknytning

- God fysisk helse
- Ordineer turnus/hgy stillingsprosent

Jobbrelatert fravaer

Arbeidsmiljo

- Sjelden utrygg -
- Ikke engstelig for & miste jobben

- Kan pavirke egen a-tid

- Naermeste leder tar hensyn til mine
synspunkter

- Ledelsen er opptatt av synspunktene

Figur 19 Forhold ved sjdforene, deres tilknytning og deres opplevde arbeidsmiljo som
oker deres sannsynlighet for jobbrelatert fraveer

Det finnes ingen direkte ssmmenhenger mellom den enkeltes trivsel og
vedkommendes sannsynlighet for jobbrelatert fraveer, men flere av de samme
forholdene pavirker begge deler. Enkelte forskjeller finnes dog: Der trivselen ble
pavirket av alder og kollegialt miljo, er det jobbrelaterte fraveret i storre grad
knyttet til formelle strukturer som den enkeltes arbeidstidsordning og
stillingsprosent.

Samtidig ser vi at engstelse for & miste jobben har en selvstendig effekt pa det
jobbrelaterte fraveret, som det hadde péd den enkeltes trivsel. Likevel er effektene
av forskjellig art: Selv om engstelse for 4 miste jobben hadde en positiv effekt pa
sjaforenes trivsel, har den ingen negativ effekt pa sjaforenes sannsynlighet for
jobbrelatert fravaer. Tvert 1 mot: Engstelse for 4 miste jobben, for eksempel som
folge av ytre trussel om anbud eller rutenedleggelser, oker sjdforenes
sannsynlighet for fraver pa tross av gkt indre samhold og trivsel i sjdfergruppen
som rammes av den.

De fleste arbeidsmiljeforhold pévirker imidlertid sjaferenes trivsel og deres
jobbrelaterte fraveer samtidig og 1 samme retning. Et eksempel pa dette er de mer
ekstreme utslagene av forernes stressede arbeidsdag, nemlig folelsen av utrygghet.
De som sjeldnest foler seg utrygg i jobben har ogsa lavere sannsynlighet for & bli
sykmeldt pa grunn av forhold i og pé jobben.

Graden av stress og krav 1 jobben er imidlertid sjelden noe problem i seg selv hvis
vi ser bort fra de mer ekstreme utslagene av utrygghet. En krevende arbeidsplass
som foreryrket gjor noen og enhver sliten og stresset. Det som veier opp er i hvor
stor grad man selv kan kontrollere disse kravene og bestemme hvordan og nér
oppgavene utferes. Det er serlig Karaseks (1979) krav-kontroll-modell som 1 sa
méte trekkes fram og far stette i litteraturen. Her framgar det at bade arbeids-
takerens helse og det man kan kreve av vedkommende er avhengig av en arbeids-
organisering som fremmer selvbestemmelse og autonomi (Schiics mfl. 2003,
Wahlstedt 2001, Tehorell 1997).
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Dette gjelder ogsa bussjaferene i denne undersekelsen: Det 4 fa den
arbeidstidsordningen man faktisk ensker, det & oppleve at ledelsen er opptatt av en
synspunkter og at disse synspunktene faktisk blir tatt hensyn til av naermeste

leder, er alle forhold som reduserer den enkeltes sannsynlighet for jobbrelatert
fravar. Dette er forhold som pa ulike méter maler sjaforenes folelse av & kunne
pavirke og vaere med pé 4 bestemme sin egen arbeidsdag. Der den ferste faktoren
relaterer seg til den enkeltes innflytelse pa egen arbeidsdag (gjennom a pavirke
arbeidstiden), relaterer den andre seg til ledelsen og dens evner til & here og ta inn
over seg de ansattes henvendelser.

For & illustrere sammenhengen mellom innflytelse og jobbrelatert fravaer 1 hver av
de tre bedriftene, har vi 1 Figur 20 slatt sammen de tre pavirkningsfaktorene nevnt
ovenfor og sett neermere pa fraveret blant de som opplever henholdsvis mye og
lite/ingen innflytelse i jobben.23

‘DSBC W Sporveisbussene [JNettbussDrammen ‘
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Figur 20 Fraveer etter innflytelse. Prosent

Som vi ser, har de med liten innflytelse hoyere fravaer enn de med mye innflytelse
1 samtlige bedrifter. Tiltak rettet mot okt folelse av innflytelse og kontroll — enten
i det daglige eller rundt de store spersmélene av mer strategisk art — vil i s& méte
kunne forventes a ha positive effekter pa det totale fravarsnivaet blant
bussjiferene over tid, uansett bedriftstilknytning. Begge deler krever fokus pa
lederes evner til & se de ansatte og deres problemer, samt klargjoring og
synliggjering av beslutningslinjene slik at forerne lettere kan kommunisere sine
synspunkter.

Samtidig ser vi at forskjellene er minst 1 Sporveisbussene, og at sjaferene i SBC
har heyest fraver uansett grad av innflytelse. Det siste er i trdd med andre
resultater fra SBC: Foreren oppgir bade heoyere sykefraveaer, hoyere sykenaerver
og et grunnleggende hoyere stressniva langs alle faktorene som var inkludert i

23 | figuren er “Innflytelse” kategorisert ut fra de som har svart “helt enig” pa en eller flere av de
tre nevnte innflytelsesfaktorene, mens ikke innflytelse” bestar av de som har svart "helt uenig” pa
en eller flere av de tre pastandene.
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undersekelsen. Samtidig opererer de med mer uttalt misnoye knyttet til bedriftens
medvirknings- og informasjonsapparat. Dette mé sees i sammenheng med
pagaende anbudsprosesser og det fremtidige anbudet i Oslo-avdelingen som er del
av dette prosjektet. Det er gode grunner til 4 tro at misneyen ikke bare skyldes
feerre muligheter for innflytelse eller involvering i denne bedriften enn i Nettbuss
Drammen, men storre usikkerhet og behov for informasjon pa grunn av pagiaende
anbudsprosesser.

Likevel er det pa det rene at uansett bedriftstilherighet, engstelse for jobben,
tilknytningsforhold og arbeidsmiljeforhold ellers: de som foler innflytelse pa
arbeidsplassen har lavere jobbrelatert fravaer enn andre, uansett hvor mye
bedriften er rammet av konkurranseutsetting. Dette er spesielt tydelig i Nettbuss
Drammen som har langt lavere fravaer enn SBC — men hvor en desto sterre del av
fravaeret kan tilskrives tradisjonelle ledelsesmenstre. I Sporveisbussene/Nexus
synes utfordringene i sterre grad & vaere knyttet til & skape en integrert
organisasjon basert pa samhold mellom de ansatte.

3.4 Oppsummering og konklusjon

Det er verdt & understreke at det store flertallet sjaforer trives 1 jobben. Trivsel pa
jobben er bade pdvirket av individuelle forhold og arbeidsmiljeet. De sentrale
faktorene som pavirker tilfredshet i arbeidsmiljoet er trygghet, om en har et godt
kollegialt arbeidsmilje, om ledelsen er opptatt av de ansatte, om de foler kollektiv
medvirkning, om de kan péavirke egen arbeidstid. De fleste av disse faktorene
pavirker ogsd sannsynligheten for jobbrelatert fravaer samtidig og i samme
retning. Et eksempel pé dette er de mer ekstreme utslagene av forernes stressede
arbeidsdag, nemlig folelsen av utrygghet. De som sjeldnest foler seg utrygg i
jobben har ogsa lavere sannsynlighet for & bli sykmeldt pa grunn av forhold 1 og
pa jobben.

Graden av stress og krav i jobben er imidlertid sjelden noe problem i seg selv hvis
vi ser bort fra de mer ekstreme utslagene av utrygghet. Det som veier opp er i
hvor stor grad man selv kan kontrollere disse kravene og bestemme hvordan og
ndr oppgavene utferes. Det & 4 den arbeidstidsordningen man faktisk ensker,
opplevelsen av at ledelsen er opptatt av ens synspunkter og at individuelle
henvendelser og synspunkter blir tatt hensyn til av nermeste ledelse, er alle
forhold som reduserer den enkeltes sannsynlighet for jobbrelatert fraveer.
Undersokelsen avslerte i s& mate store utfordringer for alle selskapene 1 & skape
en organisasjon der de ansatte foler seg sett og hert pa en bedre mate enn i dag.

Selskapene opplevde imidlertid ogsa klare bedriftsspesifikke utfordringer:

» Forerne i Sporveisbussene/Nexus (SB) opplevde mindre grad av kollegialt
samhold enn de andre forerne

» Forerne i Nettbuss Drammen (ND) oppga mindre innflytelse pa egen
arbeidstid enn andre og sterre misngye med medinnflytelsen i
omorganiseringsprosesser
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>

I SBC bar bade stressnivaer og tilfredsheten preg av gjentatte og pagiaende
anbudsprosesser, som igjen ga ekstra press pa organisasjonens kollektive
medvirkning- og informasjonskanaler

Naér det gjelder evalueringen av tiltakenes effekter, gir undersekelsen grunnlag for
a ta for seg folgende indikatorer i sammenligningen av niva fer og etter
tiltaksperioden:

>

>
>
>

Jobbrelatert fraveer, subjektiv helse og trivsel
Belastninger 1 lopet av hverdagen: Opplevd stress og utrygghet
Inkluderende ledelse: Opplevelse av & bli sett og hert av ledelsen

Individuell innflytelse og medvirkning: Opplevelse av & kunne pévirke sin
egen arbeidstid, at det er enkelt & vite hvor man skal henvende seg, og
opplevelsen av medvirkningsmuligheter pa4 omorganiseringsprosesser.
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4 Bedriftsinterne prosesser og
tiltaksutforming

I dette kapitlet skal vi presentere data som utdyper og nyanserer funnene vi gjorde
i den kvantitative undersekelsen som ble presentert i forrige kapittel. Videre skal
vi presentere og sammenfatte data om teamorganisering: Bakgrunnen for
teamorganisering i de ulike bedriftene, hvordan teamene ble utformet, deres
plassering i forhold til bedriftens evrige organisasjon, og hva som kjennetegner
teamene med hensyn til starrelse, ledelse og andre sentrale faktorer. Dette kan sies
a omhandle:

- Rekruttering til organisasjonen, herunder kvalifikasjonskrav
- Organisering av produksjonen, herunder bruk av arbeidskrafta, regulering
av arbeidstid, skiftordninger osv.

- Lennsutforming og -forhold,

- Sosiale betingelser

- De ansattes medvirkning til arbeidssituasjonen
Nér vi diskuterer organiseringen av ansettelsesforholdene, kan det vere
hensiktsmessig a skille mellom organisasjonens formelle struktur og
bedriftskultur. Den formelle strukturen viser til de nedskrevne og formaliserte
trekk ved en organisasjon slik dette er formulert i organisasjonskart,
ansettelsesbetingelser, avtaleverk osb. Med begrepet bedriftskultur sikter vi til
normer, verdier og oppfatninger som ikke er nedskrevet noe sted, men som likevel
kan ha stor betydning i organisasjonens daglige liv. Eksempel pa slike trekk ved
bedriftskultur, er oppfatninger om konfliktlinjer, om “’de andre” (ledelsens
oppfatninger om de ansatte, og vice versa). Vi regner her visse sider ved
arbeidsmiljo og samarbeidsproblemstillinger som elementer i bedriftskulturen.
Skillet mellom de formelle og de uformelle sidene ved organisasjonen, viser ogsa
til forskjellen mellom formelle og uformelle beslutningsprosesser, om
kommunikasjon felger formelle eller uformelle kanaler. Slike prosesser kan ogsa
bli pavirket av fysiske forhold: om akterer er samlokaliserte i samme etasje eller
hus, eller fysisk atskilte. Denne type fysiske strukturer kan ha redusert effekt for
yrker som er knyttet til it-forbindelser, men for yrkesgrupper som bussjaferer kan
den antas fortsatt & ha stor betydning.

Datainnsamlingen ble, som beskrevet i kapittel 2, gjennomfert i mai/juni 2004.
Den ble foretatt pd et tidspunkt da noen eller alle teamene var etablert, og kan slik
sees som en underveis- eller prosessevaluering. De funnene som ble gjort, og er
presentert her, ble videreformidlet i Friskbuss-prosjektet og til bedriftene midtveis
1 tiltaksperioden.

Kapitlet vil presentere bedriftene hver for seg med en gjennomgang av deres
formelle organisasjonsstruktur, deres spesielle problemforstaelse og deres ulike
teamutforminger. De tre bedriftsavsnittene vil alle bli avsluttet med en kort
gjennomgang av forelepige erfaringer og leerdommer bedrift for bedrift, for
kapitlet avrundes med et oppsummeringsavsnitt hvor bedriftene sees mer i
sammenheng.
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4.1 Nettbuss Drammen
4.1.1 Formell organisering av Nettbuss Drammen

Nettbuss Drammen AS er del av Nettbuss-konsernet. Videre er Nettbuss
Drammen AS, som er leder av en administrerende direkter, inndelt i flere
avdelinger; Nettbuss Vestfold, Teknisk avdeling og Nettbuss Drammen. Bade
selskapet Nettbuss Drammen AS og Drammensavdelingen er altsa lokalisert i
samme by, ikke langt fra hverandre. Historisk har bade ledelsen i selskapet og
sjéforene 1 avdelingen sin bakgrunn 1 to ulike selskap, NSB bussreiser og
Drammen og Omegn Bilruter (DOB). DOB var et lokalt selskap med et avgrenset
ruteomrade, og en lokalt forankret ledelse.

Selskapet Nettbuss Drammen AS bestér altsa av flere avdelinger, og ledelsen er
formelt atskilt fra Drammensavdelingen. Bedriften ledes av Administrerende
direkter og en sékalt “kjerneledergruppe” bestdende av personalsjef,
okonomiansvarlig, driftssjef og teknisk sjef. Disse har den daglige ledelsen av
bedriften og har faste og formaliserte, manedlige meter. Her treffes beslutninger
vedrerende daglig drift. Kjerneledergruppen og administrerende direktor har
kontorer i samme bygg, og har derfor mye daglig kontakt og samarbeider lopende,
i tillegg til de mer formelle meotene.

I tillegg til kjerneledergruppa finnes det en utvidet ledergruppe som metes en
gang i maneden. [ tillegg til deltakerne i kjerneledergruppa bestar ledelsen av en
representant for turbilavdelingen, ruteopplysningen og alle de lokale
avdelingslederne fra avdelinger pa Notodden, i Grenland og Nordre Vestfold.
Tema i disse moatene er hovedsakelig informasjon. Alle viktige avgjorelser tas i
kjerneledergruppa.

Driftssjefen er administrerende direkters nestkommanderende og stedfortreder, og
har bl.a. ansvaret for anbudsprosesser og forhandlinger med fylkeskommunene.
Baéde driftssjef og adm.dir tar strategiske valg for bedriften. Det er
administrerende direkter som ivaretar kontakten med Nettbuss sin konsernledelse.

Arbeidsmiljeutvalgene 1 bedriften metes to ganger i aret. Det legges vekt pa &
gjennomfore lovpalagte aktiviteter. Det er tre lokale arbeidsmiljoutvalg. Typiske
temaer som blir tatt opp i AMU er sykefraver, overtid og skader i tjenesten.

4.1.2 Sentrale arbeidsmiljoutfordringer i bedriften

I kapittel 3 viste resultatet fra sperreskjemaundersgkelsen at ansatte 1 Nettbuss
Drammen hadde hoy gjennomsnittsalder sammenlignet med de andre to
bedriftene. Samtidig var en relativt stor andel av sjéferene godt motiverte for a
jobbe som bussjaferer. At giennomsnittsalderen er relativt hoy (sammenliknet
med de andre selskapene) er trolig en medvirkende arsak til at forerne 1 Nettbuss
foler mindre stress enn forerne i1 de andre selskapene. Videre opplever en storre
andel av forerne i Nettbuss at de har liten innflytelse og fa muligheter til
medvirkning, og at de har svart darlige muligheter til & pavirke sin egen
arbeidstid, sammenlignet med de andre bedriftene.

Pé flere sentrale punkter, gir de kvalitative intervjuene ikke bare stette til funnene
i den kvantitative undersekelsen, men de viser at skepsisen blant de ansatte hadde
sitt motstykke blant ledelsen pa mange omrader.
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Innledningsvis vil vi understreke at ledelsen 1 Nettbuss Drammen sier at de har en
grunnleggende opplevelse av at de har et godt samarbeid med arbeidstakerne og
deres tillitsvalgte, og uttrykker i det store og hele respekt for de tillitsvalgte og
deres rolle i bedriften. Men det er ogsé flere omrader der bedriftsledelsen
opplever forholdet til de ansatte som gruppe som problematisk, og der det
foreligger klare konfliktlinjer. Vi skal ga narmere inn pa noen sentrale punkt:

» Sykefraveeret i bedriften varierer geografisk. I de sma enhetene (Vikersund,
Notodden) er fraveret relativt lavt, mens det i Drammen er hoyt (opp mot 20
%, men svingninger gjennom aret og pé lengre sikt). I folge ledelsen har
sykefraveret alltid vaert hoyere i Drammen enn ved andre stasjoneringssteder.
Ledelsen peker pa to grunner til dette. En forklaringsfaktor som ledelsen
legger vekt pa er at det er mer stressende & kjore 1 storbyen enn pé landet. En
annen forklaring er knyttet til samspillet mellom organisering og holdninger
blant de ansatte. Ledelsen tror sykefravaret har ssmmenheng med at
Drammen er et stort stasjoneringssted, og at sykemeldinger her antakeligvis
ikke foles som noen belastning for den enkelte sjdfor som sykmelder seg.
Ledelsen antar at a ringe til trafikksentralen og sykmelde seg oppleves som en
upersonlig handling som ikke gar ut over noen man kjenner, i og med at
systemet er sa stort. Intervjuene indikerer at ledelsen mener dette forer til at
mange “for lett” sykmelder seg i Drammen, snarere enn at terskelen er for hoy
for sykmelding de andre stedene.

Nettopp sterrelsen pa enhetene er noe av bakgrunnen for teamorganisering —
onsket om & skape mindre enheter med sterkere identifikasjon i
sjafergruppene. Pé dette tidspunktet, er inntrykket at ledelsen 1 selskapet
onsker 4 arbeide videre med sykefraveret, men de synes noe resignert. “Det
har alltid vart sdnn i Drammen”, er et utsagn vi har hert fra flere.

» Fordeling av skift: Skift fordeles etter ansiennitet. Alle nyansatte blir ansatt
som “fast ansatt uten turnus” (FAUS). De nyansatte far tildelt skiftplaner for
sin kjering hver 14. dag, og hvilke skift de skal kjere kan variere fra gang til
gang. Hvert ar er det generalavertering pd ledige turnuser. Ledige turnuser
blir fordelt etter ansiennitet — den sjdferen som har lengst ansiennitet far velge
forst blant de ledige turnusene. Nér man forst har fatt tildelt en turnus kan man
ikke miste denne igjen, dersom man ikke sier den fra seg. Det er ikke faste
generalaverteringer for alle stillinger slik vi ser 1 bl a Sporveisbussene. Dette
betyr at ansiennitet har svert stor betydning for hva slags skift sjdferene far.
Péa det tidspunktet vi gjennomferer intervjuene er det ulike oppfatninger om
skiftfordelingen blant ledelse og ansatte. Ledelsen er forneyd med fordelingen
av skift, og mener at det er en ordning som foerer med seg lite merarbeid for
driftssjef og skiftplanleggere. Det gir imidlertid de ansatte liten mulighet til &
pavirke sin egen arbeidstidsordning, noe vi ogsé har konstatert i den
kvantitative undersekelsen. Ledelsen uttrykker at det er komplisert og
arbeidskrevende for de som planlegger skiftene a legge til rette for personlige
onsker eller behov nar det gjelder arbeidstidsordninger. Ledelsen uttrykker
ogsd at det i liten grad er mulig & imgtekomme behov for eller ensker om
spesialtilpassede arbeidstidsordninger, som for eksempel a fa tildelt skift som
passer med henting/bringing i barnehage eller skole. Dette forer ogsa til at
arbeidstakerne og deres representanter, pa den annen side, opplever at
selskapet utviser lite fleksibilitet ved fordeling av skift, og tar i liten grad
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personlige hensyn som omsorgsansvar eller personlige problemer
(merkeredsel, angst) ved tildeling av skift.

Samlokalisering og uklare roller: Som nevnt er Nettbuss Drammen AS og
Drammensavdelingen lokalisert i ssmme omrade, om enn i ulike bygninger.
Samlokalisering og det forholdet at dette historisk har vart to bedrifter, er
trolig en viktig arsak til at sjdferene som ble intervjuet pa dette tidspunktet,
hadde en uklar oppfatning av hvem som er ledelsen i bedriften, og hvem som
er deres nermeste leder. De synes a oppfatte avdelingsleder for
Drammensavdelingen som en del av ledelsen, men ikke nedvendigvis som sin
narmeste leder. Ledelsen i Nettbuss Drammen AS (administrerende direktor,
personalsjef) oppfattes som ledelsen i avdelingen.

Sjaferene og de som sjaferene oppfatter som bedriftsledelsen, oppholder seg i
forskjellige lokaler, men i umiddelbar naerhet av hverandre (det er ca 50-60 m
mellom bygningene, med en parkeringsplass i mellom). Sjaferene og Nettbuss
Drammen AS sin ledelse har forskjellige spiserom, og treffes ikke i det
daglige arbeidet. Sjéforenes forstaelse av at AS-ledelsen som er plassert lokalt
er den lokale ledelsen, ser altsd ut til & ha overlevd fusjoner og
organisasjonsendringer. Dette manglende skillet mellom avdelingsledelse og
AS-ledelse styrkes for gvrig av at avdelingslederens kontor er plassert i
samme bygning som AS-ledelsen, atskilt fra drammensavdelingens egvrige
lokaler.

Denne forventningen om at ledelsen i Nettbuss Drammen AS skal vare mer
tilstedeveerende for sjaferene skaper frustrasjon, og gir seg utslag i
formuleringer som Vi ser dem aldri” og “veit ikke hvem de er”; er uttalelser
vi meter en rekke ganger. Samtidig medferer dette en situasjon med
rolleuklarhet, der det er eksempler pé at sjaforene forbigér avdelingsledelsen
og gar rett til det ovre lederapparatet.

Bedriftskultur med klare konfliktlinjer: De funn vi har beskrevet ovenfor
gir et inntrykk av klare konfliktlinjer mellom ledelsen og de ansatte. De har
klart ulike problemforstaelser og til dels avvisende oppfatninger av hverandres
problemforstaelse. De ansatte opplever at ledelsen har et noe avvisende
forhold til samarbeid, noe som blant annet illustreres av at bedriften avholder
det lovbestemte antall mater i AMU med de lovfestede temaene, men ikke
mer. De opplever ogsa i liten grad at de blir hert.

4.1.3 Uttalt begrunnelse for teamorganisering

>

Nerhetsledelse: Ledelsen 1 Nettbuss Drammen forteller at den viktigste
hensikten med teamorganisering er a fa til nerhetsledelse. Man ensker at
sjaferene skal ha bedre tilgang til sin naermeste leder, og at den som har
personalansvaret skal vere “tett pa” sjaforene. Bedre tilgang til egen leder
forventes & oke sjaforenes opplevelse av at ledelsen er tilgjengelig og bryr seg,
noe som igjen ventes 4 fore til gkt trivsel blant de ansatte.

Konkurransesituasjon: En annen viktig bakgrunn for alt arbeid med personal
ligger i konkurransesituasjonen i kollektivtransportmarkedet. Nettbuss
Drammen kjoerer pa forhandlede kontrakter 1 Buskerud (ingen konkurranse),
men 1 selskapets operasjoner 1 Vestfold kjeres alt pa anbudskontrakter.
Selskapets ledelse regner med at ogsé Buskerud fylkeskommune vil innfore
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anbud i lepet av noen ar. At selskapene opererer i markeder med anbud eller
trussel om snarlig innfering av anbud ferer til et sterkt fokus pé selskapenes
kostnader. Behovet for 4 kutte kostnader for & vare konkurransedyktige, gjor
at selskapene setter inn ekstra innsats i arbeidet pa personalsiden. Team er et
av flere tiltak her.

» Innsats mot sykefraveer: Sykefraveret er hoyt i Nettbuss Drammen, men
varierer fra avdeling til avdeling. Sykefravarsoppfelging er derfor et viktig
bedriftsekonomisk sa vel som personalmessig tema, og teamorganisering
vurderes som et viktig tiltak for & senke sykefravaeret. Det er flere elementer
her. For det forste gir narhetsledelse et sterkere kontrollelement, og leder kan
bidra i sterre grad dersom fravaeret skyldes mistrivsel, mobbing eller andre
sosiale faktorer. Videre regner bedriftsledelsen med at teamorganisering gir en
slags solidaritetseffekt pa arbeidstakernes sykefraver. Arbeidstakeren arbeider
tett sammen med sine kolleger, og kjenner personlig de som ma bare byrden
(jobbe overtid) dersom man selv ikke kommer pa jobb. Ved sykdom i teamet
vil arbeidstakerne som er pa jobb stille opp for sin syke kollega. Det vil derfor
bli lettere for driftsledelsen & skaffe sjaferer til tjenester som er ledige pga
sykdom.

> Delegering av arbeidsoppgaver: I Nettbuss Drammen var bedriftens
toppledelse overarbeidet. En omorganisering i team, fulgt av delegering av
oppgaver det er mer hensiktsmessig at teamledere utferer ut fra deres naerhet
til sjéforene, ventes & gi en positiv effekt pa toppledelsens arbeidsbyrde.

4.1.4 Rekruttering av teamledere og deres bakgrunn

I Nettbuss Drammen er det sju team. P4 samme méte som i Sporveisbussene
startet man forsiktig for & innhente noen erfaringer for fullskala teamorganisering
skulle iverksettes. Nettbuss Drammen startet med fire team, og utvidet seinere til
sju. Dermed var hele organisasjonen i Drammen teamorganisert.

Teamlederstillingene ble utlyst internt i bedriften. Det framgikk av utlysningene at
teamleder skulle vaere en sjafer som arbeidet 100% stilling som sjafer i teamets
produksjon, og 1 tillegg ha rollen som leder mot tillegg i lonnen. Det var flere
sokere til hver av stillingene.

Teamlederne ble valgt ut fra vurdering av personlig egnethet. I dette la man
lederegenskaper og ansvarsbevissthet. Bedriftsledelsen la noe vekt pa sekernes
tidligere erfaring, men ansiennitet i bedriften var ikke et kriterium for ledervalg.

Alle teamlederne har gjennomgétt lederopplaering i flere etapper.

4.1.5 Teamleders arbeidsoppgaver, ansvar og rammer

Teamlederne i Nettbuss Drammen har personalansvaret for sjaferene pa sitt team.
Antallet sjéferer pa teamene varierer mellom 12 og 30 personer. Det storste
teamet bestar av faste ansatte uten skift (kalt FAUS). Dette teamet bestar av 30
sjaforer som ikke kjorer fast pa en spesiell rute. Det varierer fra uke til uke hvilke
skift og hvilken rotasjon FAUSene kjorer pa. Teamlederen her har et noe annet
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virkefelt enn de evrige teamlederne som jobber pa vanlige rotasjoner.
Gjennomsnittsteamet bestar av 15 sjaferer, inkludert teamlederen.

Foruten personalansvar (som innebarer sykefravaersoppfolging,
provetidsoppfelging, medarbeidersamtaler) har teamleder ansvaret for planlegging
og gjennomforing av teamets sosiale og faglige aktiviteter. Dette innebaerer for de
fleste teamene en sommer- og en juleaktivitet/fest, og teamene har regelmessige
meter som teamleder innkaller til og avholder.

Teamleder har ansvar for ivaretaking av alle henvendelser fra sjaferene til
ledelsen. Dette kan vare henvendelser som gjelder praktiske ting pé ruta, skift,
rutetider og reguleringstider, men ogsa henvendelser av mer personlig og/eller
sosial karakter. Henvendelser som gjelder praktiske og tekniske saker formidler
teamlederne som regel videre til rette instans. Teamlederne griper i liten grad inn i
praktiske problemer pa ruta for & ordne opp selv, det meste sendes videre.

Det siste aret har et flertall av teamlederne deltatt sammen med driftskontoret i
skiftplanleggingen for sitt eget team. Dette har bidratt til bedre ivaretakelse av
individuelle ensker om skift, og har fert til bedre individuell tilpasning.
Teamlederne betrakter dette som en slags dugnad, der de har bidratt med mange
timer over en relativt konsentrert periode. Teamledernes forventninger til den nye
skiftordningen (som ble tatt 1 bruk 1 august 2006) er hoye.

Teamlederne arbeider 1 100 % stilling som sjafer pa den rotasjonen han selv leder.
Det er ikke avsatt tid til & gjere teamlederjobben. De av teamlederne som jobber
delte skift utforer det meste av lederarbeidet i pausen i den delte vakta, mens
andre gjor det meste av ledergjerningen 1 fritiden.

Teamlederne har rett til 4 be driftskontoret lose dem ut fra turnusen slik at de kan
bruke arbeidstiden til lederoppgaver. Det er ikke satt noen @vre ramme for hvor
mye lederne kan be om 4 bli lgst ut fra kjering. I praksis er det stor forskjell pa
hvor mye teamlederne ber om & bli last ut. Det er ogsé stor forskjell pa hvor mye
tid hver enkelt teamleder bruker pd jobben. I tillegg til & be om & bli lest ut har
teamlederne rett til & kreve overtid for tid de bruker ut over normal arbeidstid.
Dette blir praktisert ulikt.

Teamlederne kompenseres gkonomisk for arbeidet og ansvaret de har tatt pa seg.
Hver teamleder far et flatt lonnstillegg pa kr 1800 pr méned. Teamlederne har ulik
oppfatning av hvorvidt dette er en passende kompensasjon, avhengig av hvor mye
arbeid de legger ned i ledergjerningen.

Teamlederne 1 Drammen har i liten grad arbeidet med hvordan de ensker & utvikle
teamet videre. De har alle gjennomfert meter med sine sjéferer, og har diskutert
med dem hva som ligger i teambegrepet. En teamleder har arbeidet mélrettet med
a gjore sjaforene bevisst pa og i stand til & arbeide for & hjelpe hverandre, og
“trekke 1 flokk”. Han bruker metaforer fra naturen og idretten for 4 illustrere
dette, og omtaler teamet som et lag, der man skal dyrke lagidnd: Laget er ikke
sterkere enn sitt svakeste ledd, vi skal sla motstanderen pa hjemmebane (om

anbud).
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4.1.6 Oppfolging av teamlederne

Teamlederne 1 Nettbuss Drammen har fatt lederopplaering. Opplaringa kom raskt
1 gang etter ansettelse. I forste omgang reiste alle med lederansvar i bedriften pa
en kombinert befarings- og opplaringsreise til Polen. Her gikk de gjennom
prinsipper for ledelse. Det ble sarlig fokusert pa mellomledernes rolle, og hva
dette inneberer. Bevisstgjoring av de nye lederne 1 sin rolle var ogsa viktig.
Videre hadde samlingen en sosial funksjon, der ledergruppa hadde anledning til &
bli kjent med hverandre. Videre har teamlederne vert pa kurs om
sykefraversoppfelging, 1 regi av [A-senteret 1 Buskerud. Ledelsen legger vekt pé
at opplaering er en svert viktig del av igangsettelsen av teamorganiseringen.
Ledelsen gir uttrykk for forpliktelse overfor teamlederne, for & gjore dem i stand
til & utfore jobben de er satt til & gjore. Det siktes her spesielt til ivaretakelse av
personalansvar. Den gverste ledelsen 1 bedriften praktiserer ”dpen ders politikk™,
slik at det skal veere lett for alle medlemmer av bedriftsledelsen & ta kontakt med
kolleger hoyere opp 1 bedriften. Teamlederne legger selv mest vekt pa
administrerende direkters dpne der, der de alltid foler seg velkommen.

Teamlederne gir uttrykk for at de foler seg vel ivaretatt, og at oppleringen har
veart hensiktsmessig og godt tilpasset deres behov. Videre ensker teamlederne mer
opplaering i og stette nar det gjelder handtering av emtalige personalsaker (nér
noen har brutt gjeldende retningslinjer, underslagssaker, oppsigelsessaker).

4.1.7 Teamenes storrelse og sammensetning

I Nettbuss Drammen har teamlederne utelukkende personalansvar for medlemmer
av sitt eget team. Teamenes storrelse varierer, men det er mellom 12 og 20
sjaforer pd hvert team. Teamenes storrelse gir ingen forskjell i teamledernes
formelle rettigheter nar det kommer til lennskompensasjon, timebruk eller
oppfelging fra ledelsen: De formelle rammene er like, og de er gitt.

Alle linjene er lukkede. Det gjennomfoeres generalaverteringer der en sjifer kan
onske seg over fra et team til et annet, men dersom en sjafor forst har fétt plass pa
et team, beholder han denne plassen, uavhengig om en sjafor med hoyere
ansiennitet ensker & komme inn i teamet gjennom generalavertering. Ledige
plasser i et team oppstér bare dersom en sjéfor soker seg til et annet team gjennom
generalaverteringen. P4 samme mate som for linje 20 i Sporveisbussene trekker
ledelsen og sjdferene i Drammen fram fordelene ved de lukkede gruppene: Det gir
stabilitet, trygghet og forutsigbarhet for sjaforene.

4.1.8 Utfordringer og erfaringer underveis

Nettbuss Drammen hadde det darligste utgangspunktet av de to bedriftene nér det
gjaldt involvering og individuell innflytelse — og dermed storst potensial for
forbedring pé disse omradene. De intervjuer vi gjennomferte midtveis i prosessen,
viste fortsatt klare konfliktlinjer og uklare roller i bedriften, noe som blant annet
ma sees pd bakgrunn av omfattende endringsprosser 1 form av fusjonen mellom to
bedrifter. P4 intervjutidspunktet var situasjonen fortsatt slik at de ansatte etterlyste
narver fra ledelsen, og en viss resignasjon fra ledelsen om en kunne f3 til
redusert sykefravaer i Drammen. Ledelsen opplevde det som utfordrende & fa
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forerne til & folge linjen i1 den nye formelle team- og avdelingsstrukturen, snarere
enn a folge de tradisjonelle og uformelle personlige bandene enkelte hadde opp til
det avre ledersiktet. Det var serlig forbigaelse av avdelingslederleddet opp til
AS’ets gvre ledelse som ble oppfattet som problematisk.

Det kan virke som om innferingen av teamorganiseringen skjedde noe bratt.
Instruksen for hva teamlederrollen gikk ut pa var ikke klar da teamlederne ble
rekruttert, og teamledernes ansvarsomrade var ikke avklart. Team som
organisasjonsform var heller ikke godt nok forankret blant de ansatte, noe som ble
tydelig allerede et halvt ar etter oppstart av ferste team da det ble gjennomfort en
storstilt omstrukturering av linjenettet i Drammen. Det nye linjenettet fungerte
ikke etter hensikten, og ferte til store forsinkelser med pafelgende irritasjon hos
passasjerene og pagang pa fererleddet. Sykefraveret fok 1 veret, og forerne
oppfattet hendelsen som neert tilknyttet den pagéende omorganiseringen. Den
manglende forankringen av teamorganiseringen i ferergruppen og svak utvikling
av teamlederrollen pé forhind, gjorde forerne usikre pa hvem de skulle henvende
seg til som sin nermeste leder, og teamlederen usikker pa hvilken rolle han skulle
spille 1 krisen. Selv om arsakene til krisen hadde lite & gjore med
teamorganiseringen i seg selv, dpenbarte den svakheter ved hvor godt den var
forankret og informert om bade hos ferergruppen og den enkelte teamleder.
Hendelsen viste seg i sd mate leererik ved at arbeidet med team sa & si matte starte
fra bunn igjen. Og i ettertid har denne negative opplevelsen vist seg som positiv
for selskapet; behovet for forankring og informasjon til sjafernivaet ble tydelig for
alle berorte parter. Hendelsen star i sd mate som et godt eksempel pé at lerdom
underveis er mulig, ogsd via organisatoriske katastrofer.

Teamlederne har fitt noe opplering, men ikke spesiell opplaering i ledelse.
Teamlederne synes & ha en god forstéelse av hva bedriften venter av dem. Det er
imidlertid usikkerhet knyttet til hvordan de skal oppfylle forventningene. Serlig
oppleves mangelen pa avsatt tid som problematisk, noe som apner for store
individuelle forskjeller i rolleutovelse teamene imellom. Teamlederne forventes &
gjore det meste av arbeidet pa fritiden, og far en viss kompensasjon for dette.
Dette setter teamlederne 1 en folelse av krysspress mellom opplevde ensker fra
sjafarene, opplevde forventninger fra ovre ledelse og ensker om egen fritid.
Nettbuss Drammen synes i sd mate & ha et forbedringspotensial knyttet til &
avgrense teamledernes oppgaver og forventninger.

De sjéforene vi har snakket med, opplever teamorganiseringen som en klar
forbedring av egen arbeidssituasjon. Teamorganiseringen gjor at de opplever at de
kommer narmere ledelsen, og at det har blitt lettere & ta opp problemer eller
problemstillinger som de er opptatt av.

4.2 Sporveisbussene/Nexus
4.2.1 Formell organisering av SB/Nexus

Sporveisbussene AS er et heleid datterselskap av AS Oslo Sporveier. Selskapet
har i underkant av 600 ansatte, og star for majoriteten av kollektivtransport med
buss 1 Oslo.
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Ledergruppa bestér foruten administrerende direktor av driftsdirekter,
planleggings- og utviklingssjef, skonomisjef, informasjonssjef. Leder for
turbilavdelinga meter ikke 1 ledergruppa, men rapporterer direkte til
administrerende direktor. Ledergruppa har ukentlige meter, der typiske tema er:
Kvalitetstall, effektivitetstall, planlegging for styremeter, og referat/evaluering
etter styremeter, storre saker som pensjon, ruteomlegginger, lokalt lennsoppgjer,
arrangementer, forholdet til Oslo sporveier, kontraktsforhandlinger, sniking,
budsjett, anbud, strategiutvikling.

Sykefraveer tas ikke opp i ledergruppen, alt arbeid med dette temaet taes i HMS
styringsgruppe, der administrerende direkter er leder. Driftsdirektor,
planleggings- og utviklingssjef, skonomisjef, bedriftslege, hms-konsulent og
ansattes representanter er med her. Koblingene til AMU er slik at de formelle
beslutningene tas i AMU, mens det praktiske arbeidet gjores i HMS
styringsgruppa. Mens Nettbuss Drammen i all hovedsak avgrenser seg til &
gjennomfore lovpélagte oppgaver, har Sporveisbussene et mer utvidet
arbeidsmiljearbeid. De har et bredt samarbeid, og bedriftsledelsen trekker
fagforeningene inn i flere sider ved beslutningsprosessene.

4.2.2 Sentrale arbeidsmiljoutfordringer i bedriften

I henhold til beskrivelsene i kapittel 3 skiller sjaferene i Sporveisbussene seg fra
sjéforer 1 de to andre selskapene ved at de er yngre, og at de har en lgsere
tilknytning til sjaferyrket ut fra mer ytre motivasjonsformer. Dette innebaerer
storre sosiale utfordringer med & integrere sjaforene i bedriften enn i de andre
bedriftene. Videre skiller sjaforene i Sporveisbussene seg fra ansatte i de andre
selskapene ved at de 1 sterre grad opplever at de har individuelle
pavirkningsmuligheter, og at ledelsen er inkluderende. Sjéforene fir mer kurs og
etterutdanning enn sjaferene i de andre selskapene, og de har en storre folelse av
at det er mulig & videreutvikle seg.

Data fra intervjuene gir stette til funnene i1 den kvantitative undersegkelsen, om at
Oslo Sporveier skiller seg positivt ut fra de andre bedriftene nar det gjelder
samarbeid og sjaferenes opplevelse av innflytelse i egen organisasjon. Ledelsen
rapporterer om at forholdet til fagforeningene er svert godt, at de praktiserer
”apen ders politikk™ 1 forhold til arbeidstakerorganisasjonene. Ledelsen trekker
fagforeningene aktivt med, fordi de er en ressurs for bedriften i arbeidet. Dette
inntrykket bekreftes ogsé av fagforeningene.

Naér det gjelder skift er det generalavertering 2 ganger i aret. I motsetning til i ND
er alle linjer apne 1 generalaverteringen. Dette er en del av en tradisjon i selskapet,
som ledelsen ikke har noe imot, og de ansatte er forneyd med. Skift fordeles ut fra
ansiennitet. Som vi skal se nedenfor, under presentasjon av teamorganiseringen,
er linje 20 unntatt fra generalaverteringen.

Bakgrunnen for at arbeidsmiljetiltak er sa sterkt vektlagt i organisasjonen, og at
ledelsen er sa tungt inne i tiltakene, er at dette er en del av en eksplisitt
ledelsesstrategi. De soker & gjore arbeidsmiljoet til et konkurransefortrinn, fordi
arbeidsmiljo og ansattes vilkar er en viktig betingelse for bedret kvalitet og
reduserte kostnader. Nokkelen i1 denne strategien er fokus pd ansattes motivasjon,
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og at en ser sykefraversarbeid som organisasjonsbygging, og seker & etablere en
vinn-vinn-situasjon for ledelse og ansatte.

Nar det gjelder bedriftskultur, tyder dataene pa mindre interne konflikter mellom
tillitsvalgte og ledelse enn det en vanligvis observerer, og som en ser for eksempel
1 ND. Begge parter understreker felles mél og verdier, og i utgangspunktet er
arbeidsmiljearbeidet hoyt prioritert ogsa pa ledelsesniva. Dermed kan en i
utgangspunktet forvente at teamorganisering er lettere & starte opp, men samtidig
har mindre potensial enn i organisasjoner som er kommet kortere pd dette
omrédet. SB fremstar slikt sett som den bedriften i utvalget som har kommet
lengst i arbeidet med & omforme tradisjonelle og ofte konfliktfylte partsforhold til
reelle samarbeids- og utviklingsorganer. Dette er en prosess de andre selskapene 1
undersekelsen pa dette tidspunktet sa vidt var 1 startgropen med.

4.2.3 Uttalt begrunnelse for teamorganisering

» Ledd i helhetlig personalpolitikk: Sporveisbussene er flere ganger priset for
sin helhetlige personalpolitikk. Bedriften ble kéret til ”Arets IA-bedrift” i
2004. I Sporveisbussene er teamorganisering et av flere tiltak innenfor et bredt
spekter av arbeidsmiljetiltak. Det er etablert et [A-utvalg og en HMS-
arbeidsgruppe 1 selskapet (i tillegg til AMU), som arbeider med ulike sider
ved sykefraveer, sykefraversoppfelging, organisering og medvirkning.
Fagforeningene i bedriften er representert i alle utvalgene, og fagforeninger og
ledelse samarbeider svaert godt.

» Sykefraveer: I likhet med de andre selskapene i undersekelsene opplevde
Sporveisbussene/Nexus storre utfordringer knyttet til sykefravaer- og
arbeidsmiljo 1 sin sterste avdeling pd Alnabru enn de mindre nér det kom til
antall sjaforer.

» Konkurransesituasjon: Sporveisbussene opererer i et marked der all
produksjon vil veere konkurranseutsatt 1 lopet av 2007. Det har vart en gradvis
innforing av anbudskonkurranse, og Sporveisbussene har i lang tid kjert pad en
form for kvalitetskontrakter. Kvalitetskontraktene innebzrer et system med
bonus og malus for oppnadde/ikke oppnadde resultater. Dersom selskapet ikke
oppnér gnsket resultat pd malinger av kvalitet og kundetilfredshet, kan
kontrakten sies opp. Konkurransen, eller trusselen om konkurranse, forer til
kostnadsfokusering. I og med at utgifter knyttet til personal (lenn, sosiale
utgifter) kan vaere opp til 60 % av et busselskaps totale utgifter, er
organisasjonsarbeid og arbeid pé personalsiden nadvendig for & holde
kostnadene nede for dermed & vare konkurransedyktig. P4 samme méte som i
Nettbuss Drammen er teamorganisering en del av dette arbeidet. Vart inntrykk
er at i Sporveisbussene inngar teamorganisering som et ledd i en helhetlig
personalpolitikk bestdende av en rekke elementer, mens det i Nettbuss
Drammen arbeides mer fragmentert med ulike sider av og ulike tiltak 1
personalpolitikken.

» Nerhetsledelse: P4 samme mate som i Nettbuss Drammen er ledelsen i
Sporveisbussene opptatt av teamorganisering som et verktey for & fa til
narhetsledelse. Nerhetsledelse innebarer for bedriftsledelsen at
arbeidstakerne skal ha god tilgang til sin nermeste leder, av flere arsaker:
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- Okt mulighet til fleksibilitet i skiftbytte og arbeidstidsjustering

- Stette i vanskelige situasjoner med publikum (trusler, vold,
ubehageligheter)

- Hjelp til praktiske saker (teknisk feil pé kjeretay, behov for utbedring
langs rutetrasé)

- Okt mulighet til & formidle sin mening til bedriftsledelsen om
aktuelle/akutte saker (eksempler: skift, trasé, reguleringstid og tidtabell)

4.2.4 Rekruttering av teamledere og deres bakgrunn

Hos Sporveisbussene er det to team. Team pé linje 20 startet forst. Teamleder-
stillingen ble utlyst internt i bedriften. Bedriftsledelsen hadde en klar intern
kandidat til stillingen. Han ble spurt om han ville ha jobben, og takket ja til
tilbudet. Pa linje 37 var prosessen omtrent den samme.

Begge teamlederne var allerede ansatt i faste stillinger i1 Sporveisbussenes
administrasjon pd Alnabru. Teamleder for linje 20 arbeidet som driftsleder pa
driftskontoret, og hadde lang ansiennitet i bussbransjen samt noe ansiennitet fra
bedriften. Etter a ha arbeidet en stund pa driftskontoret var utgangspunktet for a
bli teamleder godt: Han kjente svart mange av sjaforene fra driftskontoret, og
hadde innsikt i sjaferenes arbeidsdag og problemer. Teamleder for linje 37
arbeidet ogsa i administrasjonen pa Alnabru, med spesielt ansvar for rekruttering
og opplaring. Dette medferte at ogsd hun hadde kjennskap til en del av sjiferene.

Ingen av teamlederne har fatt noen spesiell opplaring som folge av at de har tradt
inn 1 ny stilling. Teamlederne har utformet sin egen rolle ved proving og feiling,
og har til en viss grad trukket veksler pa hverandres erfaringer.

4.2.5 Teamleders arbeidsoppgaver, ansvar og rammer

Teamlederne har personalansvaret for alle sjdferene pé sitt team. I tillegg har
teamleder pé linje 20 ansvar for sjaferer som tidligere har vart med i teamet, men
som na kjerer pa andre ruter. Begge teamledere har personalansvar for rundt 70
sjaferer. Personalansvaret medferer sykefravaersoppfelging, giennomfering av
medarbeidersamtaler samt lopende personalarbeid.

Teamlederstillingen medferer ellers et ansvar for rekruttering til sitt team. Linje
20 er ikke med i bedriftens generalavertering. Dersom det er behov for ekstra
mannskap rekrutteres disse forst og fremst fra en gruppe disponible som har
erfaring fra linje 20. Linje 37 er med 1 generalaverteringen, og all rekruttering
foregér som ellers 1 bedriften.

Videre medferer teamlederstillingen at sjaferene tar kontakt dersom de ensker et
ord med ledelsen. Sjaferene kontakter sin teamleder for & ta opp aktuelle saker
angdende skiftplaner, rutetider, reguleringstider, traseer, tekniske problemer og
liknende. Teamleder bistar tidvis ogsd med problemer av mer personlig art.

Saker som teamleder ikke kan lgse selv, formidles videre til rette instans for
hurtig ekspedering. "Rette instans” kan f eks veere kommunale myndigheter, AS
Oslo Sporveier, Politiet eller Oslo Vei. Teamleder pa linje 20 har valgt 4 lase
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mange av de praktiske sakene selv, mens teamleder pa linje 37 i sterre grad
delegerer og sender henvendelsene fra sjaferene videre til andre for losning.

Teamlederne har videre ansvaret for & arrangere teammeter, bade som et verktoy
for & sette 1 gang dialogen mellom leder og team, men ogsa for & styrke band og
kommunikasjon innad i teamet. Team 20 har i tillegg til rene moter ogsa hatt
sosiale aktiviteter.

Ved overgangen fra administrasjon til de nye stillingene som teamledere fikk ikke
teamlederne noen form for ekonomisk kompensasjon. Begge ivaretar i noen grad
ogsa sine tidligere arbeidsoppgaver pa hhv driftskontor og som
rekrutteringsansvarlig. Inntrykket vért er at ansvarsomradene er blitt utvidet og at
arbeidsmengden har gkt for begge to etter at de ble teamledere.

Teamlederne har stor frihet til & arbeide med teamet, til & utvikle teamet videre og
til & gjore forsek og foreta endringer i strukturen i teamet. Det er skonomisk rom
for & arrangere sosiale meter sé vel som faglige meter, og det legges til rette for &
ta sjdferer ut av kjering dersom det er behov for det. Bedriften gir betaling dersom
meter arrangeres utenfor ordinar arbeidstid, med unntak av “dugnad” der man
reiser bort over en helg og fir oppholdet betalt.

Teamlederne har i noen grad arbeidet med teamets dynamikk og samhandling,
blant annet gjennom meter der det er diskutert hva det betyr & arbeide i team. For
ovrig er det teamlederens tid som begrenser 1 hvilken grad det arbeides med dette.
Teamleder har s& vidt mange sjaferer under seg at det kan vere vanskelig & {4 tid
til & utvikle teamet videre.

Teamleder pa linje 37 har relativt kort erfaring i rollen, mens teamleder pa linje 20
har klare oppfatninger av hvordan teamene ber utvikles videre. Dette formidler
han videre til ledergruppa, som diskuterer dette. Han bygger sine utviklingsideer
pa diskusjoner han har hatt med sjéferer pa teamet, og pa erfaringer han har gjort
seg 1 arene han har vert teamleder.

4.2.6 Oppfelging av teamlederne

Teamlederne fikk ingen lederopplering innledningsvis. De har heller ikke fatt
noen spesiell oppfolging verken fra sin naermeste leder eller andre i
bedriftsledelsen. De deltar som en del av bedriftens ledelse, omtrent pé linje med
driftslederne. Teamlederne uttrykker at de har hatt sveert god tilgang pé sin
narmeste leder, og at de ikke har hatt spesielle behov for oppfelging.
Teamledernes nermeste leder er svaert fornayd med teamledernes innsats, og
beremmer dem pa alle punkter. Han fremhever dem som selvstendige, trygge og
naturlige ledere, og papeker at de har full mulighet til 4 ta kontakt oppover i
organisasjonen hver gang det er behov for det.

4.2.7 Teamenes storrelse og sammensetning

I Sporveisbussene er teamene store. Pa begge linjene jobber det omkring 70
bussjaferer. Alle jobber turnus. I tillegg til dette har teamlederne personalansvar
for en del sjaforer som ikke kjorer pd teamet. Teamleder pa linje 20 har
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personalansvar for teammedlemmer som har gatt over til 4 kjore pa andre team,
men som opprinnelig var pa team 20.

Pé linje 37 styres sammensetningen av teamet etter ansiennitetsprinsippet
gjennom generalavertering. Dette gjor at vi antar at teamets sammensetning ikke
avviker sarlig fra andre linjer i selskapet. Man ma ikke ha spesielt hoy ansiennitet
for & komme med pé linje 37 i generalaverteringene, men nyansatte har for lav
ansiennitet.

Linje 20 skiller seg fra linje 37 pa flere punkter nar det gjelder sammensetning av
teamet. For det forste er ikke linje 20 med i generalaverteringen, og nye sjaforer
til teamet ma sgke spesielt. For det andre er gjennomsnittlig ansiennitet pa teamet
hoyt, langt heyere enn bedriftsgjennomsnittet. Dette forteller at det er populaert &
vare medlem av team 20, og at naleyet har vert trangere for & komme med her
enn pa linje 37. Bade teamleder pa linje 20 og sjéferene vi har snakket med
opplever det som en fordel at teamet er lukket. Dette gir en stabilitet og trygghet
for arbeidstakeren som betraktes som heldig.

4.2.8 Utfordringer og erfaringer underveis

Sporveisbussene ser ut til 4 ha et helt annet og bedre utgangspunkt, og et bedre
arbeidsmiljo enn det som var situasjonen i Nettbuss Drammen, men ogsa her tyder
de kvalitative intervjuene pa at det har skjedd forbedringer. Ogsé de ansatte og
ansattes representanter virker forngyde, har gode erfaringer med lederen sin.
Forelopige erfaringer kan oppsummeres som folger:

» Forngyde med organisering i team pa linje 20, gjor hverdagen enklere for dem
» Foler at de har mulighet til pavirkning: Eks er tidsstudie pa linje 20

» Er forneyde med kursmuligheter og informasjon underveis og ved
implementering (rullekurs, kvalitetskurs, kurs 1 kvalitetskontrakten)

» Lite jobb for teamleder over tid? Teamleder uttrykker at det var mye a ta tak i
helt i oppstarten av teamene, men at dette na har roet seg. Litt usikker pa
rollen sin videre, noe som egentlig har preget teamrollen fra starten av: mye
proving og feiling underveis, uten spesiell form for opplaring
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4.3 Schoyen Bilcentraler AS
4.3.1 Formell organisering av SBC

Da vi gjorde intervjuer i SBC hadde selskapet mannskap pa seks
stasjoneringssteder. Selskapet hadde om lag 400 sjaferer og 319 busser fordelt
over hele Ostlandsomradet. Selskapets omsetting var 1 2003 ca 341 millioner.

Selskapet har lange tradisjoner som et familieeid selskap, og har i lang tid veert et
av de sterste selskapene i Oslo og Akershus. I dag er selskapet eid av Concordia
(Goldman Sachs). Det mest betegnende for selskapet 1 dag er den store
omveltningen det har gatt gjennom ved innfering av anbud i Oslo og Akershus. I
dag er SBC sé godt som ute av Oslo, men er like stort som for malt i antallet
busser. Virksomheten er na andre steder enn i Oslo/Akershus (Dstfold, Vestfold,
Hedmark, Oppland).

Selskapet har en tradisjonell organisering med en ledelsesgruppe, som foruten
administrerende direktor bestar av plansjef, teknisk direkter, ekonomidirekter,
personalsjef og driftsdirektor. Disse rapporterer direkte til administrerende
direktor. Driftsdirektoren har seks driftssjefer under seg — hvert stasjoneringssted
har sin egen driftssjef som er den lokale overste lederen. Toppledelsen og de
lokale driftssjefene motes ménedlig. Personalsjefen har ansvaret for AMU og
bedriftshelsetjenesten, som SBC kjeper eksternt. AMU (sentralt i bedriften, ikke
lokalt) metes fire ganger 1 aret.

Lokalt har driftssjefen fire underordnede driftsledere. Hver driftsleder har
personalansvar for om lag 50 ferere som han skal falge opp. Driftssjefen har ogsa
lagt opp til en ny metestruktur, for & fa bedre kontakt og kontroll med
organisasjonen lokalt.

Datainnsamlingen viser at SBC har et velutviklet og velfungerende system med
rutiner og prosedyrer for mye; bla gode rutiner for sykefravarsregistrering,
registrering av uhell, rutiner for samarbeid med fagforeningene, og AMU-arbeid
med mer. Det er mer usikkert nar det gjelder rutiner og praksis for oppfelging av
slik informasjon, som oppfelging av det registrerte sykefravaret.

4.3.2 Sentrale arbeidsmiljoutfordringer i bedriften

I kapittel 3 fremkom det at alderssammensetning blant sjdferene i SBC var
blandet sammenlignet med de andre bedriftene. Bedriften skiller seg ogsé ut ved
at SBC de seinere arene har vert gjennom svaert omfattende omstillinger. Alle
SBCs ruter i Osloomrédet har blitt konkurranseutsatt, og SBC har tapt s godt
som all sin kjering i Oslo. Disse turbulente omgivelsene er trolig grunnen til at
sjaferene i SBC oftere opplever uttrygghet enn sjaferene i andre bedrifter, og
generelt bar preg av et hoyere grunnleggende stressniva. Sjaferene skiller seg
ogsa ut ved at en sterre andel 1 SBC synes minst forneyde med ledelsen nar det
gjelder kollektiv medvirkning, og ledelsens lydherhet for ansattes synspunkter.
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De kvalitative intervjuene gav stette til og grunnlag for utdyping av disse
funnene:

» Det mest fremtredende trekket er at anbud preger organisasjonen. Det er en
utbredt oppfatning at anbud preger bedriften, at det har fort til at jobben er
usikker, folk blir redde, sykefraveret stiger. Anbud ferer til okt kostnadsfokus
1 bedriften, som forer til at alle tilleggsgoder som ikke er tariffestet blir kuttet
for & spare penger.
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» Fra ledelsens side legger en vekt pa at nettopp omstillingstakten krever en
ryddig personalpolitikk: “Her skal vi si opp folk, omrokkere pé stillinger og
lage uro 1 organisasjonen. Da er det viktigste arbeidsmiljetiltaket vi kan gjore,
a ha en ryddig personalpolitikk”.

» 1SBC, som i Nettbuss Drammen, ser en at samlokalisering forer til uklare
roller og kommunikasjonskanaler. Osloavdeling er lokalisert sammen med
konsernledelsen, noe som forer til at det ikke blir et klart nok skille mellom
etatsledelse og lokal ledelse. Dette forer til situasjoner som oppleves som at
etatsledelsen “’blander seg inn” i enkeltsaker som formelt ligger til den lokale
ledelsen/driftssjefen. Dette har igjen sammenheng med at det er ”enkelt” for
de ansatte a gé direkte til etatsledelse, framfor & folge linja til sin egen lokale
leder — noe som igjen forer til at etatsledelsen trekkes inn i enkeltsaker. For
den lokale ledelsen forer det til spenning mellom forventninger skapt av
samlokalisering og den feedback de faktisk far. Denne rolleuklarheten har
ogsa konsekvenser pa andre omrader, som rekruttering, opplering og
organisasjonsutvikling.

Generelt er oppfatningen, fra begge parter, at det er et godt samarbeid mellom
tillitsvalgte og ledelse i bedriften. Samtidig oppleves endringer i skiftene til
forbedringer. For Friskbuss har det aldri vert generalavertering. Ansiennitet har 1
realiteten vert eneste prinsippet for fordeling av skift. Hvis man har fatt tildelt en
bestemt skiftordning, eier man denne i resten av arbeidslivet hvis man ikke soker
seg over pa noe annet. For & fa en annen tjeneste ma noe bli ledig. Ledelsens
erfaring er at dette har fungert greit i arene som har gatt. Med Friskbuss ble det
tatt i bruk generalavertering, og flere representanter for ledelsen omtaler
Friskbuss-deltakelsen som et forfriskende og nedvendig "tupp i reeva”, som gjorde
det lettere a tenke nytt for alle parter.

Generalaverteringen forte til at ledelsen fikk overraskende, ny informasjon om de
ansattes preferanser for arbeidstid. Tidligere hadde det vert uaktuelt med rene
kveldsskift, og ledelsen var overbevist om at rene kveldsskift ville vaere svaert
upopulert. Generalaverteringen viste at rene kveldsgrupper var blant de aller mest
populere tjenestene, og ved endelig fordeling ble det til slutt over 20 ars
ansiennitet som ble kravet for a {4 disse tjenestene.
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4.3.3 SBCs Oslo-avdeling tapes pa anbud

P& grunn av tapte anbud, ble det ikke noe av etableringen av teamorganisering i
Oslo-avdelingen i SBC. Vi avslutter derfor SBC som case i denne sammenheng.
SBCs s@regne problematikk i denne undersekelsen knyttet til arbeidsmiljetiltak
og pagaende anbudsprosesser vil imidlertid bli n&ermere berort 1 kapittel 5.

4.4 Sentrale forskjeller og likheter mellom bedriftene.

Bedriftenes bakgrunn og situasjon er svaert forskjellig: SBCs Osloavdeling er
konkurranseutsatt. Nettbuss Drammen kjerer pa nettokontrakter, men antar at
anbud kommer, samtidig som Drammensavdelingen var en fusjon av sjiferer med
fortid innen NSB Bussreiser og DOB. Sporveisbussene hadde ogsa vert preget av
omorganiseringsprosesser, men da gjennom omstruktureringen av Oslo sporveier.
Ogsé her kunne en legge til grunn en framtid med konkurranseutsetting.

De er preget av ulike formelle strukturer, der serlig Nettbuss Drammen og SBC
har fellestrekk ved at ledelsen i AS’et er lokalisert naer avdelingsledelse og
sjéforer, men likevel skal vare funksjonelt atskilt fra disse. Til dels medferer dette
uklare roller og mer uformelle beslutningskanaler. Pa dette omradet synes
Sporveisbussene a skille seg ut, ved at de fleste funksjoner er klarere samtidig
som ledelsen i Sporveisbussene/Nexus, framtrer som mer n@rvarende. De
utmerker seg ogsd med et sterkere fokus pd arbeidsmiljeet, og mindre klart
formulerte konfliktlinjer mellom ledelse og ansatte/tillitsvalgte.

Dermed hadde de ogsa ulikt utgangspunkt: I SBC falt hele teamorganiseringen
bort etter at bedriften tapte anbudet i omradet som Oslo avdelingen hadde kjert. I
Drammen burde det vare et visst potensial for effekter av teamorganisering, siden
de ansatte skilte seg ut med stor andel som opplevde liten innflytelse pa
arbeidssituasjonen. Samtidig var bedriften preget av viss resignasjon angéende
muligheter for endring, som kunne bli en utfordring i videre prosess.
Sporveisbussene hadde et godt utgangspunkt gjennom godt AMU-arbeid, som en
kunne anta ville medfere et noe svakere potensial. Samtidig var organisasjonen
preget av storre andel lost tilknyttede sjaferer med sterre grad av ytre motivasjon,
noe som en kunne anta ville medfere at de ville st& overfor en utfordring i &
benytte teamene som integrerende organisasjoner.

Felles for alle bedriftene var at de opplevde forskjellige arbeidsmiljoutfordringer i
sine store og smé avdelinger, der sarlig de store avdelingene bar preg av et hoyere
sykefravers- og konfliktniva. Disse avdelingene bar dessuten sterre preg av en
hierarkisk organisasjonsstruktur med lange avstander mellom leddene og mange
ansatte per leder. Andre fellesstrekk ved selskapenes motivasjon for & innga i
tiltakene er oppsummert i tabellen under:
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Tabell 11 Bakgrunn for teamorganisering i Sporveisbussene og Nettbuss Drammen.

Nettbuss Drammen Sporveishussene
Nerhetsledelse X X
Konkurranseforberedelse/kostnadsfoku | x X
s
Innsats mot sykefraveer X X
Delegering av oppgaver X
Ledd i helhetlig personalpolitikk X

Bedriftene har flere motiver for 4 ta i bruk teamorganisering. Noen av disse er helt
i samsvar med intensjonen med teamorganisering innen Friskbuss-prosjektet;
innsats mot sykefravaer og ledd i helhetlig personalpolitikk. Noen grunner er i
utgangspunktet konsistente med og kan medvirke til okt involvering fra de
ansatte; delegering av oppgaver og n@rhetsledelse, mens noen grunner kan vare
konsistent med, men representerer ogsa en mulig malkonflikt med okt trivsel;
konkurranseforberedelse og kostnadsfokus.

Det at alle bedriftene falt ned pa team som lesningen pa sine egne interne
problemer, kunne rent umiddelbart tyde pé at det valgte tiltaket i liten grad ble
tilpasset hver bedrifts egenartede utfordringer. Noen klare likhetstrekk er det:

» Hvert team har en leder. Teamlederen er rekruttert av bedriftsledelsen og
er formelt gitt tittelen teamleder. Bedriftsledelsen har kommunisert dette
til teammedlemmene. Videre betrakter bedriftsledelsen teamlederen som
en del av bedriftsledelsen. Teamleder rapporterer til driftssjef (som
rapporterer til administrerende direkter). Teamleder er sjaforenes
narmeste overordnede, og har personalansvar for sjéferene pé teamet

» Teamleder har personalansvar, der sykefraversoppfelging er et sentralt
element, og ansvar for ivaretaking av alle henvendelser fra sjaferene til
ledelsen. Videre sgker de & ivareta individuelle ensker om skift og
arbeidstid gjennom kontakt og samarbeid med driftskontoret

» Hvert team bestar av sjaforer som arbeider i ruteproduksjon for bedriften

» Teamene har et fast stasjoneringssted der arbeidstakerne menstrer av og
pa. De fleste sjdforene har lunsjpause pa stasjoneringsstedet

» Teamene inngar i bedriftens turnussystem for ruteproduksjon

» Teamene har teammeter og noe sosial aktivitet som bare omfatter teamets
medlemmer. I tillegg deltar teamets medlemmer i aktiviteter for alle
bedriftens ansatte

Det er imidlertid ogsé stor variasjon i miten teamene ble organisert pa: Det som
tilsynelatende var et og samme tiltak bar i virkeligheten preg av forskjellige valg
og prioriteringer. I tabellen nedenfor sammenfatter vi noen sentrale likheter og
forskjeller 1 teamorganisering mellom Sporveisbussene og Nettbuss Drammen.
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Tabell 12 Forskjeller og likheter pa teamorganisering i Nettbuss Drammen og

Sporveisbussene

Sporveisbussene

Nettbuss Drammen

Antall team

Andel teamorg i bedriften

Startet nar

Forsok el permanent
ordning

Antall sjaferer pr team
Apnellukkede grupper
Ansiennitet (snitt)

Rekruttering til teamet

Skiftplanlegging

Sosiale aktiviteter pa
teamet

Sosiale aktiviteter pa
bedriftsniva

Teammoter?
Teamlederens rolle:

- bakgrunn

- klart definert rolle?

- Lennskompensasjon?
- Stillingsbrak

- Oppleering?

2
2 av alle selskapets linjer i Oslo
20: 2000, 37: 2003

Forsak

70
20: Lukket. 37: Apent
20: Hay 37: Gjennomsnittlig

20: Teamleders ansvar. 37:
Teamleders ansvar, men er med i
generalavertering

Driftskontor
Ikke utbredt.

Utbredt

Ja, men ikke ofte

Adm ansatte
nei
nei

Deltid, kombinert med tidligere
administrativ stilling

nei

7
All drift i Drammen og Tensberg
2002-2004, gradvis innfgring

Permanent, men skal evalueres

12-20
Lukket mellom generalaverteringer
Alle er teamorganisert, ergo snitt

Driftssjefs ansvar, skjer stort sett
ved generalavertering

Teamleder i samarb m driftskontor
utbredt

Ikke utbredt

Ja, men med variabel frekvens

Sjéfgrer
Nei
Ja

Fulltids sjafgr, men mulighet for &
sparre seg fri

Ja

Tabellen viser variasjon pa en rekke variable som kan antas & pavirke mulighetene
for at teamene skal fungere i samsvar med intensjonene, slik som sterrelse pa
teamene, om de er lukket, og hvordan rekrutteringen foregar.

Nér det gjelder teamet og teamleders posisjon 1 organisasjonen, er det verd a
understreke at teamleder innfelles i en organisasjon der en rekke sider ved
ansettelsesforholdene, som lonns- og generelle arbeidsbetingelser taes pé et helt
annet niva. Ansvaret avgrenses sarlig til oppfolging av sykefraver, og ellers a
medvirke til & oke sjdforenes innflytelse pd egen arbeidssituasjon direkte eller
gjennom kontakt med annet niva i bedriften. Dette arbeidet dekker imidlertid
mange oppgaver som pavirker teamleders posisjon og rolle. Med rollebegrepet
sikter en gjerne til stabile forventninger som er knyttet til en posisjon, 1 dette
tilfelle forventninger om at teamleder skal vare oppfalger i forhold til sykefraver,
formidler av informasjon til ledelse, problemlaser i forhold til smé og store
praktiske utfordringer, integrator og stottespiller, som legger til rette for bedre
kollegiale relasjoner og stetter forerne 1 vanskelige situasjoner. Slike ulike roller
kan 1 noen tilfeller std i motsetning til hverandre, slik at en taler om rollekonflikt.
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I andre tilfeller kan en tale om rolleuklarhet, der en person i en bestemt posisjon,
for eksempel en teamleder, opplever at han selv eller omgivelsene er usikre pa
hva de skal gjore. Dette er ofte tilfellet ved nye stillinger, slik som teamlederne i
disse bedriftene. Det eksisterer sa & si ikke noe klar manus for hva de skal gjore
og hvordan de skal opptre. Denne type rolleuklarhet kombinert med potensielle
rollekonflikter i en situasjon der arbeidsmengden knyttet til utevelsen av
funksjonen er udefinert, kan skape saregne utfordringer for de ansatte i slike
stillinger.

Det er grunn til & anta at rolleutformingen vil vaere ulik gitt teamledernes
bakgrunn og opprinnelige forhold til dem de skal lede. Her er det klare forskjeller
mellom bedriftene: Nettbuss Drammen rekrutterte sjdferer som en 1 utgangspunkt
kunne anta ville lose oppgaven med bakgrunn i sin kjennskap til yrket, mens
Sporveisbussene rekrutterte teamledere med forankring som administrativ ansatte.
Disse var formelt klarere koblet opp til det gvrige administrative apparat, serlig
med tilknytning til driftskontoret. Ogsa de to teamlederne i Sporveisbussene
skilte seg imidlertid noe fra hverandre ved at teamleder for linje 20 arbeidet som
driftsleder pa driftskontoret og hadde lang ansiennitet i bransjen, mens teamleder
for linje 37 med sitt virke i administrasjonen pa Alnabru var preget av ansvar for
rekruttering og opplering.

4.5 Oppsummering
Formélet med datainnsamling og —analyse presentert i dette kapitlet var tredelt.

» For det forste onsket vi & fa validert og eventuelt utdypet de funn som ble
gjort i den kvantitative analysen presentert i forrige kapittel. Vi fikk
bekreftet at det var et mer framtredende problem i Nettbuss at de har darlig
innflytelse og fa muligheter til medvirkning, og at de har svert dérlige
muligheter til & pdvirke sin egen arbeidstid, ssmmenlignet med de andre
bedriftene. Tilsvarende fant vi stette for at utgangspunket i
Sporveisbussene var betydelig bedre, og at de skilte seg fra de andre
bedriftene ndr det gjelder samarbeid og sjaferenes opplevelse av
innflytelse 1 egen organisasjon

» For det andre gav dataene grunnlag for en organisasjonsanalyse; hvordan
teamene er organisert, begrunnelsen for dem, og likheter og forskjeller
mellom dem som kan antas a pavirke hvordan de fungerer. Slike variable
vil vaere sentralt for den videre dataanalysen som gjennomferes 1
etterundersegkelsen som presenteres i neste kapittel. Sentrale variable her
er teamenes storrelse (betydelig storre team 1 Sporveisbussene, om de er
apne (linje 37 ) eller lukkede (alle de andre), teamleders posisjon (sjafor
eller administrativt ansatt), teamleders ansvarsomride og rolle

» For det tredje var organisasjonsanalysen ogsa en midtveisevaluering der en
undersekte hvordan teamorganiseringen fungerte sa langt og lokaliserte
hvilke problemstillinger som framsto som sentrale. Blant de
problemstillingene som ble loftet fram, var serlig at Nettbuss Drammen
fortsatt stod framfor utfordringer knyttet til konfliktlinjer og uklare roller i
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bedriften, og at sjaferene fortsatt opplevd liten innflytelse pa egen
arbeidstid, selv om teamorganiseringen hadde bedret det siste punktet.
Slike funn gav grunnlag for innspill til korreksjoner i den videre utvikling
av teamarbeidet. Det er ogsa grunn til 4 anta at denne type intervjuer og
oppmerksomhet, gav sterre bevissthet knyttet til status for teamarbeidet,
enn dersom en ikke hadde tatt i bruk denne type midtveisevaluering
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5 Arbeidsmiljoet i bedriftene tre ar
senere

S& hvordan gikk det? Opplever forerne at gruppeinndelingen har fort til bedre
arbeidsmilje? Og til syvende og sist: Har endringene gitt seg utslag i ferernes
jobbrelaterte fraveer, eller enda til: selskapenes sykefravar? I dette kapitlet skal vi
forst presentere resultatene fra den siste sporreundersekelsen sammenlignet med
svarfordelingen slik den sé ut i for-undersekelsen for to &r siden. Endringer i
organisasjonsstruktur og avdelingsinndelinger — blant annet som felge av tapte og
vunnede anbud — gjor at denne sammenligningen mé gjennomferes pé relativt
grovkornet niva, det vil si avdelingsvis.

Denne grovkornede sammenligningen vil bli etterfulgt av hvordan svarene
fordeler seg blant de ansatte tre ar senere. Vi vil fokusere pa ulikheter innad 1
selskapet slik de fortoner seg i dag uten a vere direkte sammenlignbare med
svarene for to ar siden. De ansatte som har deltatt i teamtiltakene, har imidlertid
selv svart pd hvordan de opplever tiltaket retrospektivt. Alt dette tolkes ved hjelp
av de kvalitative undersokelsene, som ogsa bidrar med utdypende forklaringer.

Kapitlet vil ta for seg de tre bedriftene hver for seg, under folgende
hovedinndeling:

» Belastninger i lopet av hverdagen, som griper fatt i indikatoren
“utrygghet”

» Inkluderende ledelse, som griper fatt i indikatorene “’ledelsen er opptatt av
mine synspunkter” og “’ledelsen tar hensyn til mine synspunkter”

» Individuell innflytelse og medvirkning, som griper fatt i indikatorene
“péavirkning av egen arbeidstid”, “enkelt & vite hvor jeg skal henvende
meg”’ og “medvirkning pa omorganiseringsprosesser”’

» Trivsel, subjektiv helse og jobbrelatert fravaer

5.1 Sporveisbussene/Nexus

Utgangspunktet 1 Sporveisbussene/Nexus (SB) var at partene i selskapet over
lengre tid hadde observert storre arbeidsmiljebelastninger i selskapets store
avdelinger enn i de mindre. Dette ga seg utslag i at forerne hadde storre
sykefraver og lavere rapportert tilfredshet og mindre folelse av innflytelse 1
selskapets egne internundersokelser. Dette bildet ble langt pa vei bekreftet som
interne skillelinjer 1 forundersekelsen til denne evalueringen. I sammenligninger
med ferere i de andre selskapene som var del av undersgkelsen, fremkom det
dessuten at SB hadde storre utfordringer knyttet til & skape kollegialt samhold og
indre motivasjon hos de ansatte.

Som folge av de interne skillelinjene i Sporveisbussene ble gruppeorganisering i
forste omgang innfort som en proveordning i avdeling Alnabru, pé linje 20 og
linje 37. Dette var deres storste avdeling med hensyn til antall ansatte, og den som
hadde sterst arbeidsmiljoutfordringer i forkant av tiltaksperioden. En av de uttalte

72

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



mélsetningene for ledelsen 1 SB ved valget av team som tiltak, var da ogsé a
normalisere Alnabru i forhold til de andre avdelingene i selskapet langs ulike
arbeidsmiljedimensjoner. Hovedspersmalet i dette avsnittet er derfor; har
forskjellene mellom Alnabru og de andre avdelingene blitt utjevnet i lopet av
tiltaksperioden langs vare definerte indikatorer pa arbeidsmiljoet? Det er altsd
endringene i Alnabru avdelingen i sin helhet som er interessant i denne
sammenheng.

Det at vi har gjennomfort tilsvarende undersokelser i de andre avdelingene,
inneberer ogsd en viss form for kontroll for pdvirkningen av bedriftseksterne
faktorer, som arbeidsmarkedssituasjonen og endringer i sykelennslovgivningen.
Det har imidlertid vert en viss utskiftning av avdelinger som folge av
anbudsprosesser: Skoyen har falt bort som avdeling, mens Ulven har kommet til.
Vi har derfor ikke for/etter-data fra disse avdelingene tilsvarende de andre. I
tillegg har Klemetsrud gjennomgatt interne endringer av samme grunn, noe som
forst og fremst har medfert en slanking av antall ansatte ved den avdelingen og
endret linjestruktur. De kontinuerlige strukturelle endringene som preger bransjen,
var ogsa en av hovedérsakene til at det ikke ble lagt opp til en streng kvasi-
eksperimentell tilneerming 1 dette prosjektet.

Avdeling Ryen er altsd den avdelingen som har vaert mest stabil gjennom hele
tiltaksperioden, og trolig det beste sammenligningsgrunnlaget for evalueringen av
Alnabru. Ryen hadde dessuten langt faerre ansatte enn Alnabru allerede 1
utgangspunktet, og var slik sett en avdeling som automatisk net godt av de
pastétte “smadriftsfordelene” ledelsen ensket & oppné ved bruk av gruppearbeid 1
Alnabru.

5.1.1 Belastninger i lopet av arbeidsdagen

I kapittel tre viste vi at ferernes opplevelse av utrygghet i arbeidssituasjonen var
en av faktorene som hadde sterst pavirkning pa deres sannsynlighet for
jobbrelatert fraveer. Figur 21 viser utviklingen fra 2003 til 2006 i andel forere som
oppgir at de ofte foler seg utrygg i arbeidssituasjonen. Variabelen er sltt ssmmen
av tre utrygghetspastander: “Jeg foler meg ofte utrygg pga kjereforhold,
vanskelige passasjerer, frykt for ulykker”. Figuren viser de som er helt eller delvis
enig i minst en av disse pastandene.
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Alnabru 2003 (N=193) 23

Alnabru 2006 (N=190) 31

Ryen 2003 (N=37) | 22

Ryen 2006 (N=37) | 22

Klemetsrud 2003 (N=74) | 26

Klemetsrud 2006 (N=45) | 31

Skayen 2003 GAMMEL | 42

Ulven 2006 NY ‘ ‘ 3t

Figur 21 Andel som helt eller delvis er enige i at de ofte foler seg utrygg i
arbeidssituasjonen, for og nd. Prosent.

Som vi ser, er det flere forere som ofte foler seg utrygg pé Alnabru i dag enn 1
forkant av tiltaksperioden, selv om sammenhengen kun er svakt signifikant. Ut fra
analysene i kapittel 3 er det grunn til & anta at denne gkningen i utrygghet isolert
sett spiller negativt inn for en av hovedmaélsetningene med arbeidsmiljetiltakene;
reduksjon av det jobbrelaterte fravaeret. Denne ekningen er i tillegg storre 1
avdeling Alnabru hvor teamene ble innfort, enn i de andre avdelingene i SB,
serlig sammenlignet med Ryen.

En nermere gjennomgang av skillelinjene innad i Alnabru i 2006 tyder pa at
folelsen av en stressende arbeidssituasjon er et mindre problem for forerne i linje
20 enn andre steder pd Alnabru (se tabell 13 hvor vi har slitt ssmmen de tre
stresspastandene pa lik linje med utrygghetsindeksen ovenfor).

Tabell 13 Gjennomsnittsscore pd stressindikatoren fordelt pa teamtilhorighet og andre
avdelinger. Skala fra 1 til 5. Jo lavere verdi, jo mer enig er forerne i at de ofte foler seg

utrygg.

Avdeling Mean N Std.
Deviation

Linje 20 3,2 19 ,98362
Linje 37 2,8 22 1,22435
Alnabru ellers 2,8 146 1,00583
Ulven 2,9 120 1,11852
Klemetsrud 34 43 1,14044
Ryen 3,1 35 1,04189
Total 2,9472 385 1,08003
Gjennomsnitt 2003 3,2 345 1,04394
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Sterrelsen pa analysegruppene er imidlertid sapass sma at det er vanskelig & si noe
sikkert om forskjellene innad i Alnabru pé grunnlag av dem. Samtidig er det pa
det rene at folelsen av utrygghet 1 arbeidssituasjonen vil vaere pdvirket av en rekke
andre faktorer enn de rent bedrifts- og avdelingsinterne, som trafikksituasjon,
kjereforhold, busstandard, vold og trusler fra passasjerer og lignende. Alnabru er
da ogsa den avdelingen med de mest sentrumsnzre og trafikk- og
passasjerbelastede linjene. Det er ogsa pa det rene at linje 37 er en mer
trafikkbelastet rute enn linje 20. Det er derfor liten grunn til 4 tro at den okte
utryggheten pd Alnabru kan knyttes til ulikheter 1 gruppefunksjonen mellom linje
20 og 37, men at de snarere skyldes bedriftseksterne forhold som endret
trafikkbelastning og rutetider.

Forerne selv opplever imidlertid at gruppedannelsen til en viss grad har motvirket
en enda kraftigere ekning i utrygghet. Tabell 14 viser fordelingen pa to pastander
blant fererne som i dag jobber i teamene, basert pa spersmal om hvordan de selv
har opplevd endringene som folge av teamorganiseringen. Det er serlig
introduksjonen av faste linjer som oppleves 4 ha bidratt til dette, mens
opplevelsen av en stressende hverdag i liten grad er pavirket av
gruppeinndelingen. I sa mate stotter dette tolkningen av at forernes folelse av
utrygghet og mestring i sin daglige arbeidssituasjon forst og fremst er knyttet til
trafikksituasjonen og rutestrekninger, og at inndeling i grupper i liten grad kan
sies & pavirke dette. Grepet med & innfere faste linjer for de ansatte synes
imidlertid & ha bidratt pa en positiv mate.

Tabell 14 Svarfordeling pd sporsmdlene om innforingen av team har pavirket folelsen av
belastninger i arbeidssituasjonen. Prosent.

Omorganiseringen har bidratt til  Faste linjer har bidratt til at jeg

at arbeidsdagen min oppleves sjeldnere foler meg utrygg i
mindre stressende/belastende arbeidssituasjonen

1 Helt enig 17 30

2 34 19

3 21 34

4 15 6

5 Helt uenig 13 10

Total 100 100

N 47 47

Innforingen av faste linjer kan i s mate sies & ha motvirket noe av den ekte
utryggheten vi normalt sett ville ha forventet som felge av endret passasjer- og
trafikkbelastning pa linjen. Det er likevel pd det rene at den okte folelsen av
utrygghet 1 arbeidssituasjonen som blir rapportert pd Alnabru sammenlignet med
Ryen isolert sett kan antas 4 ha en negativ innvirkning pd avdelingens
jobbrelaterte fraveer.

En annen plausibel forklaring pé det forheyede stress- og utrygghetsniviet, om
enn av mer indirekte art, er endringer 1 bakenforliggende stressfaktorer. I kapittel
3 viste vi hvordan den hoyere stress- og utrygghetsfolelsen hos forerne i SBC var
tett koplet opp mot deres frykt for & miste jobben som felge av anbudsprosesser
og selskapets konkurranseposisjon. I figur 22 nedenfor ser vi at slike forhold nok
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kan spille inn i Sporveisbussene/Nexus ogsa, ettersom selskapet har opplevd at
stadig flere av deres linjer har blitt satt ut pa anbud i lepet av tiltaksperioden. SBs
situasjon 1 dag er i s mate likartet med den vi fant ved inngangen til
tiltaksperioden hos Scheyen Bilcentraler AS (se kapittel 3).

Alnabru 2003 (N=187) 20 l l l l

| | | |

| | | | | |

| | | | | |

Alnabru 2006 (N=188) u ; ; ;

| | | | | |

T | | | | | |

Ryen 2003 (N=37) K | | | |

| | | | |

— | | | | | |

| | | | | |

Ryen 2006 (N=37) | 38 ! ! !

1 l l l l l l

Klemetsrud 2003 (N=73) s | l l l l
1 ‘ l l l l l

| | | | | |

Klemetsrud 2006 (N=43) | 32 : : : :
1 l l l l l l

Skeyen 2003 GAMMEL |21 l l l l
. ! ! l l l l

L L | | | |

Ulven 2006 NY |3a‘3 ! ! !

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Figur 22 Andel som for og nd er helt eller delvis enig i pdstanden jeg foler meg stresset
av konkurransesituasjonen”. Prosent.

Endringen i konkurranseposisjon kan imidlertid ikke forklare forskjellene vi sé i
utrygghetsfolelse mellom avdelingene 1 figur 21. Et interessant spersmal 1 den
forbindelse er hvorfor opplevelsen av en mer presset konkurransesituasjon ikke
har slatt ut i okt stress- og utrygghetsfolelse blant fererne pa Ryen, mens det
faktisk har gjort det blant fererne pa Alnabru (se figur 21). En mulig forklaring
kan vere at linjene pa Alnabru har vart skjermet for konkurranse lengst, noe som
1 serlig grad gjelder linjene hvor team ble innfort som forst anbudsutsettes 1 disse
dager. Forerne pa Ryen har levd med anbud i lengre tid og opplevd suksess i sa
méte — noe som kan vare med pa & forklare hvorfor de ogsa synes bedre egnet til
a héndtere den okte stressfolelsen knyttet til konkurransesituasjonen.

Alt 1 alt styrker gjennomgangen ovenfor argumentasjonen om at ekningen i
utrygghet i hovedsak kan tilskrives andre prosesser enn inndelingen av team pé
Alnabru. Dette er i sa fall prosesser som kan forventes & ha bidratt til et hoyere
sykefraversniva pa avdelingen i lopet av tiltaksperioden, alt annet likt. Tiltakene
jobber med andre ord i motbakke allerede i utgangspunktet. Det store sparsmélet
blir da om det finnes endringstrekk som kan sies & ha motvirket denne tendensen.
Vi har allerede sett at innferingen av faste linjer (lukkede grupper) pé team 20 kan
ha bidratt noe 1 s mate.
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5.1.2 Ledelsesorientering

Opplevelsen av & fi stette og bli tatt hensyn til av ledelsen er blant buffer-
mekanismene som oftest fér stotte i litteraturen pa omradet, og i kapittel 3 viste vi
ogsa hvordan dette var med pa & redusere den enkelte forers sannsynlighet for
jobbrelatert fravaer. Bade Figur 23 og 24 viser at de ansatte pa avdeling Alnabru i
storre grad opplever 4 bli sett og hert av ledelsen nd enn da tiltaket ble iverksatt
for tre ar siden. Forbedringene er serlig store nar det gjelder opplevelsen av at
deres synspunkter blir tatt hensyn til av neermeste leder: Mens 32 prosent av de
Alnabru-stasjonerte opplevde det 1 2003, oppga 54 prosent det samme 1 2006.
Forbedringene er imidlertid store ogsa nar det gjelder forernes opplevelser av at
ledelsen er opptatt av deres synspunkter i forste omgang.

Alnabru 2003

Alnabru 2006

Ryen 2003

Ryen 2006

Klemetsrud 2003

Klemetsrud 2006

Skeyen 2003 GAMMEL

Ulven 2006 NY 50

Figur 23 ”Ledelsen er opptatt av de ansattes synspunkter”, andel for og nd som er helt
eller delvis enig. Prosent
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Figur 24 ”Mine synspunkter tas hensyn til av ncermeste leder”, andel som er helt eller
delvis enig — for og nd. Prosent

Endringene pa Alnabru pa ledelsesindikatorene er spesielt sldende hvis vi
sammenligner med den mest stabile kontrollavdelingen, Ryen. Vi ser riktignok
tilsvarende forbedringer pa Klemetsrud, men dette ma som tidligere nevnt sees i
sammenheng med andre strukturelle endringer pa avdelingsniva — blant annet som
folge av anbud. Oversikten understreker i s& méte hvor meningslest det ofte kan
vaere & sammenligne med aggregerte tall pd selskapsnivé, ettersom
avdelingssammensetningen har endret seg som folge av anbudsprosesser
(Klemetsrud har endret linjekarakter og sammensetning og Ulven er helt ny).

Figurene ovenfor sier heller ingenting om inndelingen av team 20 og 37 har
bidratt til denne opplevelsen. En indikasjon pé dette far vi imidlertid i tabell 16
nedenfor, som viser forernes egne erfaringer med teamene i 2006: Det er flere pé
linje 20 enn pa linje 37 som mener at inndelingen i team har bidratt positivt til
deres opplevelse av ledelsen.
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Tabell 15 Erfaringer med teamorganisering. Gjennomsnittsscore pad ledelsessporsmdlene
Jfordelt pa teamtilhorighet. Skala fra 1(helt enig) til 5 (helt uenig). Jo lavere verdi, jo mer
enig er respondentene i pdstanden.

Jeg har bedre kontakt Hvis jeg trenger det er
med gverste ledelse Det er lettere a gi det lettere a fa stotte
. . . na enn for ledelsen og hjelp av min
Er du i dag tilknyttet linje 20 eller 37?  grganiseringen ble tilbakemelding nd enn  naermeste leder na
endret for omorganiseringen  enn for
Linje 20 Gj.snitt 24 1,9 1,6
N 23 23 23
Linje 37 Gj.snitt 2,5 24 2,8
N 25 25 25

Forskjellene mellom teamene omhandler forst og fremst spersmalene knyttet til
narmeste leders stotte- og innspillsfunksjon. Minst forskjell mellom gruppene
finner vi 1 spersmaélet om sjaferenes forhold til gverste ledelse som folge av
teamforsekene. Dette kan tyde pa at de to teamlederne har ulik legitimitet blant
sine egne sjaferer, enten som folge av ulik rolleutevelse eller av andre grunner.
Det er imidlertid grunn til & minne om at antall personer som har svart i hver av
disse gruppene er relativt fa, noe som gir grunn til varsomhet i tolkningene.
Inntrykkene blir imidlertid forsterket av et relativt omfattende kvalitativt
intervjumateriale pa gruppeniva (se kapittel to).

Tabell 17 nedenfor gir bilde av svarfordelingen pa ulike ledelsessporsmal 1 2006
for de som henholdsvis er ansatt pa linje 20, linje 37 og pa de gjenvarende
avdelingene.

Tabell 16 Gjennomsnittsscore pd ledelsessporsemdlene fordelt pd stasjoneringssted i
2006. Skala fra 1 til 5. Jo lavere verdi, jo mer enig er respondentene i pdstanden (rodt
tall markerer verdien som er mest uenig i pastanden).

Gir din
Jeg foler at mine Mine narmeste leder
Ledelsen er synspunkter blir arbeidsresultater deg stotte og
opptatt av de tatt hensyn tilav blir verdsatt av  hjelp i ditt
ansattes min n@rmeste  min n@rmeste  arbeid hvis du
Avdeling N synspunkter leder leder trenger det?
Linje 20 20 2,6 2,00 1,85 1,65
Linje 37 22 3,3 3,09 2,36 2,68
Alnabru ellers 148 2,8 2,54 2,53 2,45
Ulven 116 2,6 2,38 2,25 2,22
Klemetsrud 43 2,2 2,02 2,02 1,74
Ryen 35 2,8 2,34 2,47 2,17
2006 388 2,7 2,42 2,34 2,25
2003 367 30 2,72 Ikke spurt Ikke spurt
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Av tabellen fremgér det at de ansatte pa linje 20 er mer forneyd med ledelsen enn
hva tilfellet er i de resterende delene av Sporveisbussene/Nexus. Det er serlig to
trekk som skiller seg ut 1 tabellen ovenfor: (i) pa de to forste spersmalene er det
linje 37 som skiller seg spesielt negativt ut ssmmenlignet med alle andre
avdelinger i SB, og (i) pa de to siste sparsmélene er det linje 20 som skiller seg
spesielt positivt ut i forhold til alle andre stasjoneringssteder. Og mens linje 20 er
mer gjennomsnittlig pd de to forste, er linje 37 gjennomsnittlig pa de to siste. Det
er altsd forerne pa linje 20 som skiller seg ut fra resten av SB med & vare spesielt
forneyd med sin nermeste leders sosiale stotte og verdsetting, ikke forerne pa
linje 37 som skiller seg spesielt negativt ut. Farerne pa linje 37 skiller seg
imidlertid spesielt negativt ut fra resten av SB pa faktorer som berorer deres
opplevelser av & kunne pavirke sin egen arbeidssituasjon, det at deres synspunkter
faktisk betyr noe og blir gjort noe med. Dette kan skyldes strukturelle forskjeller
mellom gruppene, tekniske forskjeller i ruteoppsett/slakk eller busstype, eller
individuelle forskjeller i lederorientering hos teamlederen. Gjennomgangen fra
kapittel 4 tyder eksempelvis pa at der den ene teamlederen forholder seg til de
formelle kanalene for & melde fra om fererbehov og mangler, bruker den andre
mer uformelle kanaler til i storre grad & ordne opp selv.

Alt 1 alt; nar det gjelder endring 1 ledelsesindikatorene fra 2003 til 2006 kan vi
konkludere med at Alnabru nd i gjennomsnitt fremstir som en avdeling som er pa
linje med de andre avdelingene, og ikke lenger fremstar som den
problemavdelingen den en gang var. Og dette har skjedd uten at vi ser noen
forverring 1 de andre avdelingene, og skyldes ene og alene forbedringer internt pa
Alnabru. Det & normalisere Alnabru var da ogsa en av hovedmalsetningene da
Sporveisbussene/Nexus gikk i gang med prosjektet — og i s& mate kan vi trykt sla
fast at de har lykkes. Mye tyder imidlertid pa at de har lykkes i storre grad med
linje 20 enn med linje 37.

Samtidig er det viktig & merke seg at en normalisering av Alnabru er en
normalisering til et relativt heyt nivd sammenlignet med andre selskaper. I
kapittel 3 viste vi hvordan kontakten mellom bedriftens ledelse og sjaferene var
god allerede 1 utgangspunktet. Gjennom etterundersgkelsen har disse inntrykkene
blitt styrket, bdde kvantitativt og kvalitativt. Det gode samarbeidet kommer ikke
minst til uttrykk ved at ledelsen inviterer arbeidstakernes organisasjoner til
deltakelse i de aller fleste arbeids- og styringsgrupper i bedriften, ogsé der de
strengt tatt ikke er forpliktet til det.
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5.1.3 Innflytelse og medvirkning

Sjaferenes opplevelser av 4 bli sett og hert av sin nermeste leder varierer altsa
med hvor de er stasjonert og hvilket team de tilharer. Spersmalet er sd om vi ser
de samme trekkene og tendensene nar det kommer til sjdferenes opplevelser av &
kunne pavirke sin egen arbeidssituasjon mer direkte. Dette bererer dels 1 hvilken
grad de foler de kan pédvirke sin egen arbeidstid, dels om de foler de kan pévirke
de strategiske rammebetingelsene som omgir arbeidsdagen deres — og dels om de
foler det er enkelt & vite hvordan de skal ga fram for & kommunisere sine gnsker
og behov. Det siste bergrer 1 hvor stor grad selskapet har lyktes 1 & lage klare og
enkle kommunikasjonslinjer som letter sjaforenes arbeid med & pévirke sin egen
arbeidssituasjon. Dette var forgvrig ogsa et av hovedformélene for selskapet nér
de gikk inn pé forsekene med teamorganisering.

Figur 25 indikerer liten eller ingen endring 1 hvorvidt fererne foler de kan pavirke
sin egen arbeidstidsordning, noe som ikke er overraskende: Teamene har ikke fétt
storre raderett over skift- og ruteplanleggingen, som fortsatt er pa sentralt hold.
Samtidig er det viktig & huske pa at tallene i Sporveisbussene fortsatt er haye
sammenlignet med tallene for de andre selskapene for tiltakene ble iverksatt,
uansett hvilken avdeling vi fokuserer pé (se kapittel 3). Forerne 1 Sporveisbussene
opplever gode muligheter for & pavirke sin egen arbeidstid ogsé etter
gruppeinndelingen. Det er ogsa verdt & merke seg at selv om det har skjedd fa
eller ingen formelle endringer 1 hvordan arbeidstiden fordeles, kan det vare store
forskjeller internt 1 organisasjonen 1 hvordan fererne ordner opp i dette seg
imellom pé en uformell méte.
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Figur 25 “Fdr som regel onsket arbeidstidsordning”, andel som er helt eller delvis enig —
for og nd. Prosent

Figur 26 indikerer at det har funnet sted sma forbedringer 1
kommunikasjonsstrukturen innad i avdeling Alnabru: Andelen som synes det er
enkelt & vite hvor de skal henvende seg er 10 prosentpoeng hoyere né enn
tidligere. Dette er likevel ikke endringer som skiller seg positivt fra endringene pa
Ryen, snarere tvert imot.
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Figur 26 “Synes det er enkelt d vite hvor jeg skal henvende meg”, andel som er helt eller
delvis enig — for og nd. Prosent

Her er det imidlertid store forskjeller mellom de aktuelle teamene pa Alnabru. I
tabell 17 ser vi at de ansatte pa linje 20 er klart mer positive til hvordan
innferingen av teamorganiseringen har pavirket deres muligheter til personlig
innflytelse over arbeidsdagen enn hva tilfellet er med sjaferene pa linje 37.
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Tabell 17 Erfaringer med teamorganisering. Gjennomsnittsscore pad innflytelsessporsmal
Jfordelt pd teamtilhorighet. Skala fra 1 til 5. Jo lavere verdi, jo mer enig er respondentene
i pdstanden.

Det er lettere a vite

Jeg far bedre hvor jeg skal Jeg kan i storre grad
informasjon om forhold | henvende meg om pavirke min egen
. ) . som angar forhold som angar arbeidsdag/arbeidssit
Er duii dag tilknyttet linje 20 eller 37 ' arpeidssituasjonen min | arbeidssituasjonen nd | uasjon na enn
na enn for enn for tidligere
Ja, linje 20 Mean |18 1,6 2,1
N 23 23 23
Ja, linje 37 Mean | 2,6 2,3 3,3
N 24 25 25

Dette er den samme tendensen vi sé fra ledelsesspearsmélene; sjdfoerene pa linje 20
er jevnt over mer positive til teamorganiseringens bidrag enn de pa linje 37. Det
samme tiltaket har altsa ikke hatt lik effekt pa de to ferergruppene, og forskjellene
er sé store at de ikke kan tilskrives rene tilfeldigheter. Det kan vare flere grunner
til det. En er ulik ledelsesorientering, en annen ulik gruppestruktur — der
eksempelvis linje 20 har vert last for andre sekere og linje 37 har vaert dpen. En
tredje forklaring kan vere at linje 20 har veert i drift i lenger tid.

Forskjellene mellom linje 20 og 37 som fremkommer av tabell 17 blir bekreftet i
tabell 18. I tabell 18 ser vi i tillegg at forskjellene mellom stasjoneringssted forst
og fremst gjelder 1 hvilken grad sjaferene foler de kan pavirke sin egen arbeidstid
og skiftordning. Og igjen er det teamet pa linje 20 som skiller seg entydig positivt
ut, mens de ansatte pa team 37 ikke skiller seg positivt ut i forhold til andre. Det
er samtidig en tendens til at sjafarene 1 linje 20 ogsa synes det er enklere & vite
hvor de skal henvende seg om sin arbeidssituasjon enn alle andre sjaferer i
Sporveisbussene/Nexus-systemet. Det er imidlertid verdt & merke seg at
ulikhetene pa hver og en av disse "henvendelses-sparsmélene” er relativt smé,
selv om det siste samlespersmaélet viser klare forskjeller til fordel for linje 20. Det
er ogsé verdt & merke seg at det er de gjenstaende forerne pa Alnabru (ikke del av
de to teamene) som i minst grad synes det er enkelt & vite hvor de skal henvende
seg. Forbedringene for Alnabru samlet sett i figur 26 ville altsa trolig ha sett mer
positiv ut dersom vi kun sa pé de som faktisk var teammedlemmer.
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Tabell 18 Gjennomsnittsscore pd sporsmdl omkring de ansattes innflytelse og
medvirkning i 2000, fordelt pa stasjoneringssted. Skala fra 1 (helt enig) til 5 (helt uenig).
Jo lavere verdi, jo mer enig er respondentene i pdstanden.

Jeg synes det er

enkelt a vite

Jeg far som De ansatte har  hvem jeg skal

regel den medinnflytelse  henvende meg

arbeidstidsordni pa om- til om
Avdeling N ngen jeg ensker organiseringer  arbeidssituasjon
Linje 20 20 1,70 3,26 1,35
Linje 37 22 3,05 3,33 1,73
Alnabru ellers 150 2,48 3,42 1,99
Ulven 120 2,33 3,12 1,80
Klemetsrud 44 2,14 2,93 1,59
Ryen 35 1,89 3,66 1,66
2006 390 2,33 3,29 1,81
2003 360 2,11 3,47 1,90

Mens vi 1 gjennomgangen av Figur 25 henviste til at innforingen av team ikke har
medfort formelle endringer 1 hvordan og pa hvilket niva arbeidstidsordningene
fordeles, ser vi i tabell 18 at forskjellene internt i organisasjonen likevel er store.
En mulig forklaring pa dette kan vere i hvor stor grad de ansatte opplever & kunne
ordne opp 1 — og skifte — skift og arbeidstid seg imellom péa en uformell méte.
Tabellen over kan i s fall tolkes som at det sosiale fellesskapet pé linje 20 i storre
grad fungerer pd denne maten enn pa linje 37. En annen forklaring kan vare
teamledernes ulike vilje eller evne til & styre over sin linjes fordeling av skift. En
annen, og kanskje vel s plausibel forklaring, kan vere at linje 20 bestar av en
langt mer erfaren gruppe forere enn linje 37, noe som medferer at flere av disse
faktisk far den skiftordningen de ensker takket vare ansiennitetsordningen ved
fordeling sentralt. Likevel: Tabell 18 bekrefter pd mange méter inntrykket fra
tidligere avsnitt; forerne 1 team 20 er mer forneyd med sine muligheter til &
pavirke sin egen arbeidssituasjon enn forerne pa linje 37.

5.1.4 Trivsel og jobbrelatert fravaer

Mens Alnabru-ferernes folelse av utrygghet og stress har beveget seg i feil retning
i undersgkelsesperioden — blant annet som felge av endrede rammebetingelser og
okende bruk av anbud — har deres forhold til nermeste leder og ledelsen for ovrig
blitt betydelig forbedret. Og der kapittel 3 viste at det okt usikkerhet trolig vil ha
negativ innvirkning pé forernes trivsel og jobbrelaterte fraver, er det gode
grunner til & tro at det bedre kommunikasjonsforhold vil ha tilsvarende positiv
innvirkning. Spersmaélet er sd hva undersekelsens hovedindikatorer viser av
endringer samlet sett.

I Figur 27 ser vi at lite eller ingenting har skjedd av endringer med hensyn til
forernes opplevelse av kollegialt samhold pa arbeidsplassen. Og at dette gjelder
bade pa Alnabru og 1 de andre avdelingene 1 selskapet.
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Figur 27 Andel som er helt enige i at det kollegiale arbeidsmiljoet er godt, for og etter,
etter avdelingstilhorighet. Prosent

Tabell 19 viser likevel at de pd Alnabru som faktisk jobber i team i dag i noen
grad opplever dette som positivt for den sosiale trivselen selv, men at dette i
serskilt grad gjelder forerne i team linje 20. Dette kan delvis knyttes til det
faktum at disse fra forste stund har arbeidet som en lukket gruppe. Et annet

forhold som kan spille inn er at linje 20 har fungert som team lenger enn de i linje
37, og at de dermed ogsa har kunnet utvikle nere kollegiale forhold i lengre tid.
Likevel; det ser ut til & ha utviklet seg et sterkere kollegialt forhold pa linje 20 enn
37. Dette kan ogsd vare med pa a forklare deres storre opplevelser av & kunne
pavirke sin egen arbeidstid, blant annet gjennom sterre sosial villighet til & bytte
skift og dekke hverandre inn pd tomme dager.

Tabell 19 Erfaringer med teamorganisering. Gjennomsnittsscore pd sporsmadl om
kollegiale forhold fordelt pa teamtilhorighet. Skala fra 1 til 5. Jo lavere verdi, jo mer enig
er respondentene i pdstanden.

Hvis jeg trenger | Innfgring av

det, er det team-
lettere a fa organisering har
stotte og hjelp | bidratt til et
av mine bedre kollegialt
Team- kollegaer na arbeidsmiljo i
tilherighet enn for bedriften
Linje 20 Mean 2,27 1,95
N 22 22
Linje 37 Mean 3,12 2,88
N 25 25
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Gjennomsnittstallene for Alnabru skjuler altsé til en viss grad forskjellene mellom
teamene, samtidig som samtlige forere har opplevd eksterne endringer i
arbeidssituasjonen som en isolert sett kan anta har en negativ innvirkning pa deres
trivsel. Det siste fremkommer ogsa i noen grad dersom vi ser pa endringer i hvor
mange som oppgir at de trives alt i alt (Figur 28). Som med kollegial trivsel er det
imidlertid riktigst ogsé her & konkludere med ikke-endring pa grunn av sméa
forskjeller totalt sett.

Alnabru 2003 45

Alnabru 2006 39

Ryen 2003 | 39

Ryen 2006 | 33

Klemetsrud 2003 | 44

Klemetsrud 2006 | 54

|
|
|
Skeyen 2003 GAMMEL |47
|
|
|
|
|
|

Ulven 2006 NY | 42
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Figur 28 Andel som er helt enig i at de trives pd jobben alt i alt, for og nd, etter
avdelingstilhorighet. Prosent

I tabell 20 ser vi pd gjennomsnittstallene for de to ovennevnte trivselsspersmalene
12006, fordelt etter team og avdeling. Her fremkommer det samme mensteret som
pa de andre indikatorene: Forerne pa linje 37 er mindre forngyd enn forerne pa
linje 20. Linje 20 skiller seg sarlig positivt ut ssmmenlignet med alle andre
avdelinger pé spersmélet om trivsel alt 1 alt. Igjen ser det ut til at det er forerne pa
linje 20 som skiller seg spesielt positivt ut ssmmenlignet med de andre, snarere
enn at det er fererne pa linje 37 som skiller seg spesielt negativt ut. Det motsatte
ser imidlertid ut til & vaere tilfelle nar vi kommer til kollegial trivsel.
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Tabell 20 Gjennomsnittsscore pd sporsmdl omkring de ansattes trivsel i 2006, fordelt pd
stasjoneringssted. Skala fra 1 til 5. Jo lavere verdi, jo mer enig er respondentene i
pdstanden.

Alti alt trives jeg
Det kollegiale i min navaerende
arbeidsmiljee jobb som

Avdeling t er godt bussjafer
Linje 20 Gjennomsnitt 1,90 1,50
N 20 20
Linje 37 Gjennomsnitt 2,24 2,00
N 21 22
Alnabru ellers Gjennomsnitt 2,06 2,01
N 149 148
Ulven Gjennomsnitt 2,16 1,94
N 122 122
Klemetsrud  Gjennomsnitt 1,81 1,60
N 43 43
Ryen Gjennomsnitt 1,49 1,83
N 35 35
Total Gjennomsnitt 2,01 1,90
N 390 390
2003 Gjennomsnitt

Tabell 21 under understreker dette bildet ytterligere: De pa linje 20 er langt mer
forneyd med endringene som folge av gruppeinndeling enn de pé linje 37,
samtidig som tendensen er at det forst og fremst er forerne pa linje 20 som
fremstér som spesielt forneyd — og ikke forerne pa linje 37 som er spesielt
misforneyd sammenlignet med resten av selskapet.

Tabell 21 Alt i alt er jeg tilfreds med organiseringen pd mitt ndveerende
stasjoneringssted. Gjennomsnitt 1 til 5, jo lavere verdi jo mer tilfreds.

Finmasket Std.
avdeling Mean N Deviation
Linje 20 1,60 20 ,681

Linje 37 2,36 22 1,217
Alnabru ellers 2,34 144 1,012
Ulven 2,37 1M ,943
Klemetsrud 1,88 43 ,931

Ryen 2,15 34 144
Total 2,24 374 977

Hovedindikatoren pa trivsel viste altsd lite endring i perioden, noe som dels kan
skyldes at faktorer utenfor teamenes kontroll har trukket i motsatt retning av
teamene. Samtidig indikerte en gjennomgang av forskjeller internt pa Alnabru og
andre avdelinger at det er store forskjeller i hvordan teamene har virket i
trivselshenseende: Mens forerne pa det ene teamet opplever teamorganiseringen
som et positivt bidrag, har det hatt lite & si for medlemmene av det andre teamet.

Copyright © Transportgkonomisk institutt, 2007
Denne publikasjonen er vernet i henhold til Andsverkloven av 1961



Nér det gjelder det jobbrelaterte fraveret er dessverre antallet svar sa lite at vi
ikke kan bryte de opp i like fine undergrupper som for trivsel. Vi har derfor kun
avdelingsendringene i stort & forholde oss til. Og konklusjonene blir som ved de
avdelingsmessige endringene i trivsel: Ingen endring er eneste holdbare
konklusjon pa samtlige avdelinger.

Alnabru 2003 (N=191) 22

Alnabru 2006 (N=188) 26

Ryen 2003 (N=37) |
Ryen 2006 (N=37) |
Klemetsrud 2003 (N=73) I 21

Klemetsrud 2006 (N=43) | 28

Skgyen 2003 GAMMEL | 24

Ulven 2006 NY | 29

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figur 29 Andel som oppgir at de i lopet av fjordret har veert sykmeldt pd grunn av
forhold som har med jobben d gjore, for og nd. Prosent.

Dersom vi ser pa den negative utviklingen i forhold som det er gode grunner til &
tro er utenfor det enkelte teamets eller avdelingens kontroll, er stabile tall for det
jobbrelaterte fravaeret slettes ikke verst, eller sagt med andre ord: Gitt utviklingen
i forernes opplevelser av stress og utrygghet som felge av anbud og
trafikksituasjonen, er det gode grunner til a tro at det jobbrelaterte fraveret skulle
okt mer over tid. Mye tyder altsd pa at selskapet har klart & motvirke et slikt ytre
press.

Selskapets sykefravarsstatistikk viser i tillegg en noe annen utvikling i
sykefravaret pa Alnabru. I figuren nedenfor vises den avdelingsmessige
utviklingen 1 selskapets totale sykefraveer som andel av hver avdelings arsverk.
Antallet som er registrert med slikt fraver er langt heyere og det fremkommer
klarere avdelingsvise forskjeller.
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Figur 30 Avdelingsvis sykefraveer Sporveisbussene/Nexus sammenlignet med
gjennomsnittlig fraveer for bussforere i samme periode.

Selskapets sykefravarsstatistikk for bussfererne viser at sykefravaeret i Alnabru
har falt fra overkant av 14 prosent for tiltakene ble iverksatt, til i underkant av 9
prosent i 2006. Dette er en langt kraftigere reduksjon enn hva vi finner i
kontrollavdelingen vér, Ryen, som har vist stabile og til dels stigende nivaer
gjennom hele perioden. I lopet av tiltaksperioden har dessuten sykefravaret 1
Alnabru gétt fra 4 ligge langt over yrkesgjennomsnittet til & ligge under.
Forskjellene fra yrkesgjennomsnittet er dessuten sterre enn hva som fremkommer
av figuren: Mens den viser totalt fravaer 1 selskapet, viser den kun det legemeldte
fravaeret for yrket ellers. Mye tyder altsé pd at avdeling Alnabru har maktet &
oppna en annen og mer positiv utvikling med hensyn til sykefravaeret, bade
sammenlignet med kontrollavdelingen i selskapet selv og med bransjen som
helhet.

5.1.5 Ledelsens egne erfaringer og vurderinger om veien videre

Nedenfor folger bedrifts- og teamledernes vurderinger av ordningen og erfaringer
sa langt, basert pa de kvalitative dybdeintervjuene i etterkant av tiltaksperioden.

Teamledernes vurderinger

Teamlederne er svart forneyd med ordningen og hvordan det fungerer, og er sikre
pa at teamorganisering er et godt verktey i personalarbeidet i bedriften. De har
stor tro pa at teamorganisering fungerer godt for flere saker. Eksempler er
skadeoppfolging, sykefravaersoppfelging, bevisst- og ansvarliggjering av
sjaforene og for 4 styrke samhold og tilherighet blant arbeidstakerne.

Teamlederne er forneyd med ordningen, men ensker a videreutvikle den. I
hovedsak er det teamleders arbeidsoppgaver som enskes vurdert. Videre ensker
teamlederne at bedriftsledelsen vurderer en utvidning av ordningen til & gjelde
flere linjer, muligens med ferre deltakere i hvert team. Personalansvar for mer
enn 70 personer kan tenkes 4 tvinge fram prioritering mellom ulike
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lederfunksjoner. Viktigere i denne sammenheng, er at noe av den umiddelbare
fordelen ved teamorganisering, narheten til egen sjef/arbeidstaker, kan svekkes
med det store antallet personer pa hvert team. Teamlederne nevner ogsa at
teamleder ikke nedvendigyvis trenger & vare teamleder pd heltid, men kan ivareta
andre oppgaver ogsa.

Bedriftsledelsens vurderinger

Ledelsen 1 Sporveisbussene er entydig positivt innstilt til teamorganisering. De ser
de samme store fordeler med & ha en leder ner sjaforene som sjiferene og
teamlederne har papekt.

Ledelsen i Sporveisbussene sier de er imponert over hva teamlederne fér til, og
onsker 4 stotte dem videre 1 arbeidet. Ledelsen legger vekt pa at mange elementer
ved teamorganiseringen star og faller med hvorvidt teamlederne lykkes med &
utvikle en god dialog med sine teammedarbeidere, og mener at teamlederne hittil
har lykkes godt. De har tro pa at opplegget for teamorganisering kan utvikles
videre, og har flere ideer til dette. Utviklingen av teamorganisering vil vare en del
av den allmenne organisasjonsutviklingen i bedriften framover. Det er muligheter
for utvidelse av ordningen fra to til flere linjer. Det var likevel ingen konkrete
planer for utviklingsarbeidet da vi gjorde undersekelser 1 bedriften, men
bedriftsledelsen vil arbeide med evaluering av ordningen og viderefering.

5.1.6 Oppsummering Sporveisbussene/Nexus

» Okt ytre stress og utrygghet; grunnet i trafikk-/passasjerbelastning og
endret konkurransesituasjon. Trolig negativt for fravaersindikatoren

» Klare forbedringer nar det gjelder ledelsesindikatorene, saerlig for linje 20.
Linje 37 mindre tilfreds langs disse dimensjonene. Men gjennomsnittlig
for Alnabru; sers store utslag som neppe kan forklares med noe annet enn
teamorganiseringen

» Lite endring nar det gjelder individuell innflytelse over arbeidstid og
arbeidssituasjon. Men team 20 fremstar ogsa her som klart mer tilfreds enn
team 37

» Lite endring nér det gjelder tilfredshet, sa vel kollegialt som alt i alt pa
gjennomsnittet. Men team 20 langt mer forneyde med gruppeinndelingens
innvirkning pé det kollegiale samholdet, noe som ma sees i sammenheng
med deres lukkede status

» Sma endringer nar det kommer til jobbrelatert fravaer

Alt 1 alt: ytre press som trolig skulle tilsi okte sykefravaerstall — noe selskapet har
klart & motarbeide og til dels unngatt. Fererne i linje 20 og 37 hevder begge at
gruppeinndelingen har bidratt til & gjere arbeidsdagen mindre belastende, der
serlig innferingen av faste linjer oppfattes som positivt. Det storste bidraget ser
imidlertid til & komme pa ledelsesindikatorene, selv om det ogsa her er store
gruppeforskjeller. Mye tyder pa at fererne pa linje 20 er spesielt forngyd med
naermeste leder sammenlignet med resten av Sporveisbussene, mens forerne pa
linje 37 synes spesielt misforneyd med mulighetene for 4 pavirke sin egen
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arbeidssituasjon. Farernes opplevelser av sin naermeste leder nér det kommer til
sosial stette og verdsetting er imidlertid lik hva vi finner andre steder i selskapet.

Summa summarum: Alnabru har blitt likere de andre mindre avdelingene 1
Sporveisbussene/Nexus — noe som ogsd var en av hovedmalsetningene til
selskapet da de gikk inn i prosjektet. Nar det gjelder selskapets saerskilte
utfordringer knyttet til & skape okt sosialt samhold blant de ansatte, har imidlertid
ikke gruppeforsegkene veart noen entydig suksess. Mens samholdet foles sterkt i
linje 20, er det langt svakere 1 37. Selskapet burde derfor ta en nermere titt pa den
ulike gruppestrukturen som kan ligge til grunn for disse forskjellene, som
eksempelvis bruk av lukkede versus &pne grupper. Erfaringene med linje 20 synes
1 s4 mate a vaere langt mer positive enn erfaringene med linje 37.

5.2 Nettbuss Drammen

Fra kapittel 3 husker vi at Nettbuss Drammen hadde store utfordringer knyttet til
den enkeltes innflytelse over egen arbeidssituasjon og arbeidstid, sammenlignet
med de andre selskapene i1 undersgkelsen. P4 den annen side hadde de en stor
andel eldre, erfarne forere som i mindre grad enn andre lot seg stresse i
jobbutferelsen. Tidligere i rapporten sé vi ogsa at ferernes manglende folelse av
innflytelse og lokal tilherighet matte sees i sammenheng med en tidligere fusjon
mellom NSB Bilruter og Drammen og Omegn Bilruter og
effektiviseringsprosesser i den forbindelse.

I motsetning til 1 Sporveisbussene/Nexus ble ikke sparreundersokelsen
gjennomfort i flere avdelinger enn den bererte drammensavdelingen. Vi har
dermed ikke tilsvarende sammenligningsgrunnlag med andre ikke berorte enheter
i denne bedriften som i SB (se metodegjennomgangen i kapittel 2). Og mens
Sporveisbussene/Nexus kun opprettet 2 team, opprettet Nettbuss Drammen team
for alle sine forere (7 til sammen). Presentasjonene far dermed et litt annet preg
enn hva tilfellet var for Sporveisbussene, selv om gjennomgangen i hovedsak vil
folge samme avsnittsinndeling.

5.2.1 Belastninger i lopet av arbeidsdagen

Figur 31 viser andel forere som oppgir at de ofte foler seg henholdsvis utrygg og
stresset 1 arbeidssituasjonen. Variablene er slitt sammen av tre
utrygghetspastander: Jeg foler meg ofte utrygg pga kjereforhold/vanskelige
passasjerer/frykt for ulykker”, og tre stresspastander Jeg foler meg ofte stresset
pga passasjerer/trafikk/tekniske feil”. Figuren viser de som er helt eller delvis enig
1 minst en av de tre pdstandene.
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Figur 31 Belastninger i hverdagen i 2003 og 2006. Prosent

1 motsetning til hos Sporveisbussene/Nexus har verken stressnivdene eller
utrygghetsfolelsen hos forerne i Nettbuss Drammen okt i tiltaksperioden. Samtidig husker
vi fra kapittel 3 at Nettbuss Drammen allerede i utgangspunktet skilte seg ut med lave
stressverdier hos sine ansatte, noe som trolig kunne forklares med deres hoye andel eldre
og rutinerte forere. Dette har altsd ikke endret seg, og i kapittel 2 viste vi dessuten at
sammensetningen av forermassen i selskapet ikke har blitt yngre i lopet av perioden —
snarere tvert imot.

Dette stemmer godt overens med hvilke erfaringer forerne selv oppgir 4 ha hatt
med teamorganiseringen. I figur 32 ser vi at foreren i liten grad opplever at
innferingen av team har pavirket deres opplevelser av en belastende hverdag né i
ettertid. Nesten halvparten opplever imidlertid at innferingen av faste linjer har
bidratt positivt til deres folelse av trygghet. I sd mate er opplevelsene av team 1
Nettbuss Drammen helt pé linje med opplevelsen i Sporveisbussene/Nexus,
spesielt pa linje 20.
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Figur 32 Erfaringer med teamorganiseringen. Prosent (N=82).

Det er altsd gode grunner til & péstd at innforingen av team i liten grad har
pavirket forernes folelse av stress og utrygghet i hverdagen. Dette var da ogsa en
av faktorene hvor Nettbuss Drammen 14 bedre an enn de andre selskapene
allerede i forkant av tiltaksperioden, noe som trolig kan forklares med deres
hoyere andel eldre og erfarne forere.

I figur 33 ser vi likevel at flere lar seg stresse av konkurransesituasjonen i dag enn
12003. Mens 21 prosent av fererne var helt eller delvis enig i at de lot seg stresse
av konkurransesituasjonen i bransjen 1 2003, gjaldt dette 31 prosent 1 2006.

T
|
|
|
|
|
2006 (N=91) 18 27 19
| [ Helt enig
|
! W Ganske enig
| O Verken enig eller uenig
|
! 0 Ganske uenig
l | Helt uenig
2003 (N=12) | 6 33 23
| |
| |
| |
| |
| |
0% 0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Figur 33 Stresset pga konkurransesituasjonen. Prosent.
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Selv om Nettbuss Drammen fortsatt kjorer pd fremforhandlede kontrakter, lar
forerne seg mer stresse av trusselen om anbud i dag enn for tre ar siden. Dette
henger trolig sammen med at anbud har blitt mer utbredt i hele bransjen 1 lopet av
den samme tiden og at trusselen derfor foles mer reell i dag enn tidligere. Nettbuss
Drammen er dessuten en avdeling i et storre konsern hvor andre avdelinger kjorer
pa anbudsutsatte kontrakter. Likevel ser det altsa ikke ut til at de endrede
rammebetingelsene har medfert hoyere grunnleggende stressniva for forerne i
arbeidsutforelsen slik tilfellet kunne se ut til & veere for forerne i
Sporveisbussene/Nexus og forerne i SBC under forundersgkelsen. Det negative
trykket pé sykefravaret vi antok fulgte av dette i Sporveisbussene, finner vi lite
igjen av her. Det henger trolig sammen med at forerne 1 Nettbuss Drammen enda
ikke har blitt utsatt for anbud selv.

5.2.2 Ledelsesorientering

Et av de mest sldende resultatene fra undersekelsen i Sporveisbussene var
forbedringene som hadde funnet sted nér det gjaldt ferernes opplevelser av at
ledelsen var opptatt av deres synspunkter, og at den nermeste ledelsen faktisk tok
hensyn til disse synspunktene nar de forst ble fremfort. I figur 34 ser vi at det har
veert store forbedringer langs begge dimensjonene ogsé i Nettbuss Drammen.
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Ledelsen opptatt av de
ansattes synspunkter

Neermeste leder tar hensyn
til synspunktene mine

Figur 34 Andel som er helt eller delvis enige om pdstandene om ledelsesorientering, for
og nd. Prosent.

Mens figuren over viste forbedringene pa tvers av alle teamene i Nettbuss
Drammen, sé viser figur 34 og 35 gjennomsnittsindeksen pa de samme
speorsmalene fordelt pé etter teamtilhorighet. Som vi ser opplever forerne pa alle
team storre tilfredshet med ledelsen i dag enn hva gjennomsnittet var for Nettbuss
Drammen i 2003.
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Figur 35 Ledelsen er opptatt av mine synspunkter. Gjennomsnitt 2003 sammenlignet med
indeks pa alle team i 2006. Skala fra 1 til 5, jo lavere verdi jo mer enig i pdstanden.
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Figur 36 Neermeste leder tar hensyn til mine synspunkter. Gjennomsnitt 2003
sammenlignet med indeks pd alle team i 2006. Skala fra 1 til 5, jo lavere verdi jo mer
enig i pdstanden.

Farerne pé Nettbuss Drammen opplever altsa at ledelsen er mer opptatt av deres
synspunkter enn tidligere — og at deres n@rmeste leder tar hensyn til dem. Og ikke
minst: Flere forere er enige i disse pastandene i samtlige team i dag enn hva
tilfellet var for Nettbuss Drammen i sin helhet i 2003.
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Endringstallene ovenfor stemmer da ogsd overens med forernes egne opplevelser
av hvordan gruppeorganiseringen har fungert (se tabell 22). Nesten halvparten av
forerne opplever at det er lettere a gi tilbakemeldinger til ledelsen i etterkant av
teamorganiseringen enn tidligere, mens kun 13 prosent er uenig i dette. Og 4 av
10 opplever bedre kontakt med gverste leder enn for. Opplevelsen av statte og
hjelp av nermeste leder er imidlertid jevnt fordelt.

Tabell 22 Erfaringer med teamorganisering 2006. Prosent.

Hvis jeg trenger det er

Jeg har bedre kontakt  Det er lettere a gi det lettere a fa stotte og
med overste ledelse na ledelsen tilbakemelding hjelp av nermeste
enn for na enn fer leder na enn for
Helt enig 1,00 11,3 21,3 11,1
2,00 28,8 25,0 14,8
3,00 41,3 41,3 494
4,00 16,3 75 21,0
Helt uenig 5,00 2,5 50 3,7
Total 100,0 100,0 100,0
N 81 80

Selv om det bedrede forholdet til ledelsen gjelder pd tvers av alle teamene,
inneberer ikke det nedvendigvis at alle grupper av ansatte er like tilfreds med
endringene. Tabell 23 viser forbedringene forst og fremst har funnet sted hos de
eldste farergruppene.

Tabell 23 Sporsmal om ledelse. Gjennomsnitt pd skala fra 1 (helt enig) til 5 (helt uenig).
Jo lavere verdi, jo mer fornoyd med ledelsen.

Ledelsen opptatt av de ansattes Foler mine synspunkter tas

synspunkter hensyn til av n@rmeste leder
Alder 2003 2006 2003 2006
25 el yngre 4,0 3,0 2,0 3,0
26-35 3,55 3,0 2,7 2,3
36-45 2,88 29 2,6 2,6
46-55 3,33 2,7 3,0 22
over 55 3,08 24 2,6 1,8
Total 3,17 2,6 28 22

Det er altsa forergruppen fra 45 ar og oppover som er mest tilfreds med
endringene og deres virkninger pa ledelsesrelasjonene. Dette henger trolig
sammen med at disse forerne ogsé er de som 1 sterst grad sammenligner med
tidligere tiders organisasjoner, for sammensldingen av NSB Bilruter og DOB var
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et faktum. Samtidig er det grunn til & tro at de eldre ferergruppene som opplever
et storre behov for et fast tilholdssted enn yngre, mer nyansatte kollegaer som
ennd ikke er like innarbeidet 1 yrket.

I forundersegkelsen fant vi at ledelsen i Drammen hadde et distansert forhold til
medarbeiderne i1 bedriften. Sjaforene var usikre pd hvem som var deres leder, og
ledelsen hadde ikke se@rlig oversikt over hva som skjedde blant sjaferene. I
etterundersgkelsen ser vi at det har vert en klar forbedring pa disse punktene, noe
som ogsa blir bekreftet i den kvalitative delen av etterundersokelsene. At
teamlederne kommer tett pé sjéforene forer ikke bare til at sjaferene tydeligere ser
hvem som er ledelsen, men det skapes en linje for informasjon mellom
toppledelsen og de ansatte. I Drammen har teamorganisering vert en del av svaret
pé et problem i kontakten og samarbeidet mellom ledelse og sjdferer, og
teamorganisering har hatt en sterre og mer entydig positiv effekt enn 1
Sporveisbussene, sa vidt vi kan bedemme ut fra det kvalitative materialet.

5.2.3 Innflytelse og medvirkning

I kapittel 3 viste vi at Nettbuss Drammen skilte seg svert negativt ut fra de andre
tre bedriftene i undersekelsene nar det kom til ferernes opplevelser av 4 kunne
pavirke sin egen arbeidstid. Dette ble 1 s& méte utpekt som et av de
hovedomrédene selskapet burde gjore noe med. I figur 37 ser vi at forerne i stor
grad opplever dette som enklere 1 2006 enn tre ar tidligere. Mens under halvparten
ofte opplevde & fa den arbeidstidsordningen de ensket 1 2003, opplevde to av tre
det samme tre ar senere. Andelen som opplever at de ansatte har medvirkning pa
omorganiseringer, har ogsa ekt noe.

Farernes opplevelser av hvor enkelt det er & vite hvor de skal henvende seg er
tilneermet uendret. Dette var imidlertid et omrdde hvor ND ogsé gjorde det godt
tidligere sammenlignet med de andre deltakerbedriftene.

(32003 @2006 |

100

Far som regel gnsket atid Enkelt & vite hvor jeg skal De ansatte har medvirkning pa
henvende meg omorganisering

Figur 37 Andel som er helt eller delvis enig i pdstandene nedenfor, 2003 (N=113) og
2006 (N=92). Prosent.
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Opplevelsen av oftere & fa gnsket arbeidstidsordning gir ogsé pa tvers av
teamtilherighet. Figur 38 viser at forerne i samtlige team er mer forneyd med
deres muligheter til & pavirke arbeidstiden 1 2006 enn hva gjennomsnittet for ND
var 12003, med unntak av FAUS-teamet. Disse bestdr imidlertid av nyansatte uten
fast skiftordning enné, og ma i s& maéte ta til takke med det som blir ledig. Det er
derfor ikke serlig overraskende at disse heller ikke kan péavirke dette i seerlig stor
grad.

Gjennomsnitt FOR

FAUS | | |

Hurum |

Asker |

Konnerud |

Eiker ‘ ‘ |

Ringen |

Fjell/Austad |

Figur 38 “Jeg far som regel den arbeidstidsordningen jeg onsker”. Gjennomsnitt i 2000,
fordelt pd stasjoneringssted. Skala fra 1(helt enig) til 5 (helt uenig). Jo lavere verdi, jo
mer enig i pdstanden

Heller ikke tilfredsheten omkring arbeidstidsordningene er likt fordelt mellom
aldersgruppene. I tabell 24 ser vi igjen at det forst og fremst er de eldste
aldersgruppene i selskapet som har gkt tilfredsheten. Bade i 2003 og 2006 var det
riktignok sdnn at tilfredsheten ekte med alderen, noe som ikke er rart siden de 1 all
hovedsak fordeles etter ansiennitet, men alderseffekten er enda kraftigere det siste
aret enn 1 det forste.
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Tabell 24 " Jeg fdr som regel onsket arbeidstidsordning”. Gjennomsnitt i 20006, fordelt pd
stasjoneringssted. Skala fra 1(helt enig) til 5 (helt uenig). Jo lavere verdi, jo mer enig i
pdstanden

Alder 2003 2006
25 el yngre 3,0 3,0
26-35 31 2,9
36-45 2,7 2,4
46-55 2,6 2,1
over 55 24 1,9
Total 2,6 2,2
N 113 92

5.2.4 Trivsel, subjektiv helse og jobbrelatert fravaer

Endringstallene pé underindikatorene viser med andre ord at flere forere er
forneyd med sin innflytelse pd arbeidssituasjonen i dag enn 1 2003, noe som
gjelder bade arbeidstidsordninger og pavirkning pa nermeste ledelse. Og dette
gjelder pé tvers av alle faste team. Likevel er det de eldste ferergruppene som har
okt tilfredsheten mest.

Isolert sett skulle en ogsa kunne forvente at dette pavirket hovedindikatorene i
undersekelsen. Og til en viss grad kan det se ut til at det faktisk er tilfellet (se
figur 39).

2003 (N=113) B2006 (N=92) |

100

90

80 -

Godt kollegialt arbeidsmiljag (helt enig) Trives alt i alt (helt enig)

Figur 39 Andel som er helt enig i at det er et godt kollegialt arbeidsmiljo og som trives
alt i alt, 2003 og 2006. Prosent
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Mens den kollegiale trivselen sa 4 si er uendret, er det noe storre andel forere som
oppgir at de trives alt i alt med jobben i dag enn 1 2003. Det samme kan sies om
jobbrelatert fravar, selv om endringene her er sma og ikke signifikante (figur 40).

32003 (N=113) B2006 (N=92) |
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Subjektiv helse (veldig bra) Sykmeldt siste ar pga jobben

Figur 40 Andel som opplever sin egen helse som veldig bra og som har veert sykmeldt sist
dr pga forhold pd jobben, 2003 og 2006. Prosent.

Antallet som utgjer det jobbrelaterte fravaeret 1 selskapet, er imidlertid sa lite at
det er vanskelig & slutte noe i forhold til det. Helt til slutt har vi derfor tatt for oss
oversikten over sykefraveret i Nettbuss Drammen 1 forkant og etterkant av
tiltaksperioden, og sammenlignet den med gjennomsnittstall for samtlige
bussforeres sykefravarsprosent med legemelding i tilsvarende periode (se figur
41).
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Figur 41 Totalt sykefraveer blant bussforere i Nettbuss Drammen sammenlignet med
gjennomsnittlig legemeldt sykefraveer i yrket.

Som vi ser, har Nettbuss Drammen opplevd en forbedring i1 forhold til
gjennomsnittstallene i tiltaksperioden ved en brattere fallrate enn for
yrkesgjennomsnittet. @kningen i begynnelsen av 2004 reflekterer krisen som
oppsto i kjelvannet av forste teamoppstart og omleggingen av linjenettet (se
beskrivelse 1 kapittel 4). Etter den tid har sykefravaret i selskapet falt dramatisk
og kraftigere enn for yrkesgjennomsnittet. Samtidig er det sammenfall i
svingningene i kurvene, noe som viser til betydningen av bedriftseksterne
faktorer. Mye tyder derfor pa at den siste tidens gkning bedre kan forklares med
bedriftseksterne faktorer enn at luften er i ferd med a gé ut av tiltaksballongen.

5.2.5 Ledelsens egne erfaringer og vurderinger om veien videre

Nedenfor folger bedrifts- og teamledernes vurderinger av ordningen og erfaringer
sa langt, basert pa kvalitative dybdeintervjuer.

Teamledernes vurderinger

Teamlederne har stor tro pa at teamorganisering er et godt tiltak for bade sjaforer,
bedrift og ledelse i bedriften. For sjaferene gir det lettere tilgang pa leder, okte
muligheter for & melde inn klager, egne ensker og forslag til forbedringer, og det
forer til gkt samhold sjéferene imellom.

Teamlederne i Drammen beskriver en hektisk hverdag. De er sjaforer pé heltid, og
kjerer 1 prinsippet like mange timer som sine underordnede teammedarbeidere.
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Teamlederne har mulighet til & be driftssentralen om & lose dem ut fra kjoring
(dvs. sette en annen sjafer inn pa teamleders rute) nar de skal gjennomfere
teamlederoppgaver.

Alle teamledere foruten en mener at det er for lite tid til rddighet til & uteve
teamlederjobben. Flere av dem foler seg overarbeidet og utmattet. Alle vet at de
kan be om & bli lgst ut fra tjeneste, men de benytter seg av dette i ulik grad. Noen
teamledere forteller at de har hoy terskel for & be om & bli lost ut, og utferer derfor
mye av arbeidet i fritiden sin, uten 4 ta betalt for dette. Noen har opplevd & fa
avslag pa spersmil om & bli lost ut med begrunnelse fra driftssentralen at det
gjoares for ofte. De fleste teamlederne mener det ville forbedre opplegget dersom
teamlederne kunne ha et fast antall timer hver uke avsatt til teamoppfelging. Dette
ville bety at de var tatt ut av tjeneste fast, f eks en halv dag hver uke.

De fleste teamlederne legger mye arbeid og stolthet 1 jobben som teamledere. Et
annet fellestrekk er at teamlederne ser at deres innsats har en helt konkret, positiv
betydning for sjdferene. Oppgaven er givende, og alle ensker 4 fortsette 1 jobben.
Alle teamlederne er sjéforer pd heltid, og ser fordelen av & vare “en av gutta”. De
vektlegger at sjafererfaringen gir dem evne til & se arbeidsplassen fra sjdferenes
side, og mener at ledelsen i Nettbuss Drammen med dette har fatt verdifull
kunnskap inn 1 ledergruppa. Sjiferene onsker & fortsette & kjore, men ensker ogsa
noe mer tid dedikert til ledelse. Det er grunn til 4 tro at det er noen viktige fortrinn
ved at det er sjaforer som er teamledere. Men diskusjonen om arbeidstid illustrerer
at det er en del potensielle problemer med denne posisjonen over tid. Uklar
arbeidstidsbruk og kompensasjon, til dels ogsa uklare forventninger fra ledelse,
kan gi okt fleksibilitet og mulighetsrom. Men kan ogsé fore til at noen strekker
seg for langt. Denne type stilling er av den art som det ofte vil vere kryssende
forventninger til, med de belastninger det kan medfore over litt lengre tid.

Teamlederne er forneyde med den oppfelging og opplering de har fatt fra
selskapet, og alle er fornoyd med sterrelsen pa teamet. De vektlegger at det hadde
veart vanskelig & mestre et storre team, og at dersom teamene vokste ville det gé ut
over narhet og oppfelging av den enkelte sjafor.

Bedriftsledelsens vurderinger

Ledelsen i Nettbuss Drammen formidler at de er imponert og stolt over hva
teamlederne far til innenfor de rammer de har til rddighet. Ledelsen er sveert
forneyd med resultatene fra teamorganiseringen sa langt, og er positivt overrasket
over hvor mye teamlederne har fitt til innenfor de gitte rammene. Fra ledelsens
side sies det ogsd at det kanskje er lagt for mange oppgaver pd teamledernes
skuldre, og at delegeringen har gétt for langt i oppstartsperioden, noe som kan ha
fort til at noen teamledere har blitt overarbeidet.

Vi har forelagt ledelsen teamledernes ensker og behov for mer fast tid til 4 uteve
ledergjerningen. Bedriftsledelsen stotter ikke teamledernes vurderinger. Arsaken
er at den ikke ensker at teamledelsen skal utvikle seg til ytterligere et
administrativt niva 1 bedriften. Ledelsen ensker ogsa 4 arbeide mer med &
formidle til teamlederne at de selv mi ta ansvar for & be om fritak fra kjering, slik
at de frigjor tid til ledelse. Dersom teamlederne bevisstgjores pa & be om fti fra
kjering nar behovet for teamledertid melder seg, vil det ikke vaere et behov for
faste kontortider, mener bedriftsledelsen. Bedriftsledelsen frykter at en fast
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kontortid ville vaere slesing med tid, i og med at behovet for ledelsestid er ulikt fra
uke til uke og fra team til team.

Bedriftsledelsen ensker & videreutvikle teamordningen og teamlederne. Bedriften
skal fortsette med lederopplaering for teamlederne, og teamorganisering vil bli
evaluert og justert. Alt i alt mener bedriftsledelsen at teamorganiseringen fungerer
sveert godt som et ledd i bedriftens personal- og kvalitetssikringsarbeid, og
beremmer teamlederne for flott innsats.

5.2.6 Oppsummering Nettbuss Drammen

» Lite endring i stressbelastning i arbeidssituasjonen

» Flere som er forngyd med ledelsens evner til & se, hore og ta hensyn til de
ansatte i 2006 enn i 2003

» Forerne i alle team er mer tilfreds med lederindikatorene i dag enn
gjennomsnittet for ND i1 2003

» Forerne opplever det som enklere a fa gjennomslag for sine ensker om

arbeidstid/skiftordning i dag enn i 2006. Alle team har bedre gjennomsnitt

1 dag enn gjennomsnittet for ND 1 2003

Forbedringene fra 2003 til 2006 har 1 sterst grad omhandlet de eldre

forergruppene

» ND har ogsa opplevd noe okt trivsel blant sine forere og noe nedgang i
jobbrelatert fravaer, men dette er sma endringer

A\

Alt 1 alt gir undersekelsen mange og kraftige indikasjoner pa at tiltaket har hatt en
positiv effekt pa NDs sykefravar. Dette gjelder bade positive endringer i
underindikatorer vedrerende ledelse og individuell innflytelse og
hovedindikatorer pa trivsel og jobbrelatert fraver. Og ikke minst; selskapets egen
sykefraversstatistikk sammenlignet med sjéferyrkets gjennomsnitt. Nettbuss
Drammen har i s& mate maktet & fa bukt med utfordringene som oppsto i
kjolvannet av sammensldingen av Nettbuss og DOB, med okt sykefraver fra
hesten 2002. Det er dessuten s&rlig de eldre forergruppene som har opplevd
denne forbedringen. Til en viss grad kan dette tolkes som at Nettbuss Drammen
gjennom team har maktet & tilby sine erfarne forere noe av den samme lokale
tilherigheten de tidligere savnet da DOB oppherte. Men pd en annerledes og
billigere mate. Vi vet at forerne i ND har det bedre 1 dag enn 1 2003, men neyaktig
hvor mye effekt dette har hatt pa sykefravaret kan vi ikke uttale oss sikkert om.

5.3 Schgyen Bilcentraler AS

Fererne 1 SBC oppga heyere grunnleggende stressniva enn alle andre forere 1
undersegkelsen, samtidig som de hadde mer uttalt misneye med selskapets
medvirknings- og informasjonsapparat. I kapittel 3 og 4 ble dette koplet til
pagéende anbudsprosesser og forernes usikkerhet knyttet til fremtidige
arbeidsplasser — og desto storre behov for informasjon underveis. Som vi har sett,
er slike ytre endringer noe som ogsé kan vaere med pé a forklare okte stressnivder
i tilfellet Sporveisbussen/Nexus.
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I lapet av undersgkelsens gang ble Oslo-avdelingen som var sentrum for
Friskbuss-prosjektet gradvis tapt pa anbud og tappet for ferere. Utgangspunktet
var 150 fast ansatte forere, og endringene i lapet av prosjektperioden kan
oppsummeres som folger:

» 1.9.04: Tap av hovedlinjer i Oslo. Kun to gjenvarende linjer: linje 74 og
33 pé oppdrag for AS Oslo Sporveier

» 2004-vinteren 2005: Nedbemanning i Oslo. Mislykkede forsek pa & bevare
kontinuiteten for de 32 ansatte som var igjen pa linje 74 og 33

» 1.10.05: Kjeringen pa linje 33 oppherer

» Vinteren 2005: Eierne av SBC solgte tomta pa Skeyen hvor Oslo-
avdelingen var stasjonert til bolig- og naringsformal. SBC vinner pa sin
side anbud 1 Ski og Vestby. Etablerer et anlegg der og mange resterende
forere fra Oslo seker seg dit

» 1.1.06: Vunnet anbud i Ostfold
1.4.06: Vunnet anbud 1 Hedmark

A\

» 20.8.06: Linje 74, som er tapt, overtas av Norgesbuss

Sjaferene i Oslo-avdeling: ble sagt opp etter ansiennitet, mens noen av
verkstedsfolka ble flyttet til Ski. En leder og 2 mekanikere ble beholdt. De andre
ble oppsagt, og gikk til Bertel O Steen og liknende firmaer.

Trafikklederne: 4 teamledere ble sagt opp i sine stillinger, men fikk tilbud om
sjaferjobb. Av 5 trafikkledere ble 4 sagt opp, 1 ble beholdt. Oppsummert: Beholdt
driftssjefen, 1 trafikkleder og en driftsleder.

Mens Oslo-avdelingen var deres storste 1 det vi gikk inn 1 Friskbuss-prosjektet,
hadde altsa all kjering i Oslo opphert ved utgangen av prosjektperioden. SBC er
med andre ord et helt annet selskap i dag enn for 10 ar siden, og har géatt fra &
vaere et Oslo-basert selskap med storbykjering til 4 bli et selskap som i1 hovedsak
kjerer i mer spredt bebodde omrader. Med et par individuelle unntak fikk samtlige
forere nye jobber i andre deler av SBC-konsernet eller i andre selskap.

SBC fremstar i s& méte som det beste eksempelet i undersekelsen pa hvordan
selskapets endrede rammebetingelser pavirker deres mulighet og insentiver til &
drive langsiktig arbeidsmiljearbeid av denne typen. Samtidig er det pa det rene at
det ogsé kan pavirke de ansattes motivasjon til & investere tid og krefter i egen
bedrift.
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5.4 Oppsummering og konklusjon

Innforingen av gruppearbeid har kanskje hatt sine mest entydige effekter 1
Nettbuss Drammen. De positive endringer i underindikatorer vedrerende ledelse
og individuell innflytelse i Nettbuss Drammen, og hovedindikatorene pé trivsel og
jobbrelatert fraveer, tyder pa at Nettbuss Drammen har maktet & fa bukt med
utfordringene som oppsto 1 kjelvannet av sammensldingen av Nettbuss og DOB.
Det er dessuten sarlig de eldre forergruppene som har opplevd denne
forbedringen. Mye tyder pé at Nettbuss Drammen gjennom team har maktet &
tilby sine erfarne forere noe av den samme lokale tilherigheten de tidligere savnet
da DOB oppherte, om enn pa en annerledes og billigere méte.

Naér det gjelder Sporveisbussene/Nexus er effektene noe mer sammensatte.
Selskapet har opplevd ytre press i tiltaksperioden som trolig skulle tilsi gkte
sykefraverstall. Dette har de imidlertid klart & motarbeide og til dels unngatt.
Forerne 1 linje 20 og 37 hevder at gruppeinndelingen har bidratt til & gjere
arbeidsdagen mindre belastende, der sarlig innferingen av faste linjer oppfattes
som positivt. Det storste bidraget ser imidlertid ut til & komme pa
ledelsesindikatorene, selv om det ogsa her er store gruppeforskjeller. Mye tyder
pa at forerne pa linje 20 er spesielt forneyd med nermeste leder sammenlignet
med resten av Sporveisbussene, mens forerne pa linje 37 synes spesielt
misforneyd med mulighetene for & pavirke sin egen arbeidssituasjon. Alt i alt er
det grunn til & fastslé at innferingen av gruppearbeid pa Alnabru gjer denne
avdelingen likere de andre mindre avdelingene 1 Sporveisbussene/Nexus — noe
som ogsd var en av hovedmaélsetningene til selskapet da de gikk inn i prosjektet.
Naér det gjelder selskapets s@rskilte utfordringer knyttet til & skape okt sosialt
samhold blant de ansatte, har imidlertid ikke gruppeforsekene vart noen entydig
suksess. Mens samholdet foles sterkt i linje 20, er det langt svakere 1 37. Selskapet
burde derfor ta en nermere titt pa den ulike gruppestrukturen som kan ligge til
grunn for disse forskjellene, som eksempelvis bruk av lukkede versus &pne
grupper. Erfaringene med linje 20 synes i s& mate & vare langt mer positive enn
erfaringene med linje 37.

Sjaferene 1 begge selskapene trekker fram en lang rekke faktorer ved
teamorganisering som gir bedre oppfelging og bedre trivsel, men det mest
framtredende er narheten til sin nermeste leder. Sjdferene opplever det som lett &
ta kontakt med sin leder, og har mer kontakt med lederen enn for. Det oppleves
ogsd som enklere & formidle klager og forslag til forbedringer til ledelsen. Noen
sjaferer har opplevd vold og trusler pd arbeidsplassen. Disse forteller om
teamorganisering som et klart forbedret system, der det er godt 4 ha en leder man
er forholdsvis godt kjent med og er trygg pa & snakke om sine opplevelser med.
Disse sjdferene opplever at nerhetsledelsen har en positiv psykologisk effekt, der
det foles mer naturlig at teamleder stiller opp enn en fra den ovrige
bedriftsledelsen. Et fellestrekk ved teamorganiseringen i de to selskapene er da
ogsd at teamlederne har ansvar for sykefravaersoppfelging, noe alle teamlederne
synes fungerer godt. Teamlederne opplever at de har utviklet nere bind til ”’sine”
teammedlemmer. Teamleder og —medlem kjenner hverandre inngdende og over
lengre tid, og det er etablert tillit, som basis for gode samtaler, mellom dem. I
Sporveisbussene er teamene langt storre enn 1 Nettbuss Drammen. Det kan gjore
det vanskeligere a fa til denne effekten her, fordi det skal mer til for en av
Sporveisbussenes teamledere blir inngdende kjent med sine medarbeidere,
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samtidig som bruken av apen gruppe pa linje 37 i SB kan gjere en slik utvikling
vanskeligere.
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6 Konklusjon

Rapporten har belyst hvordan innferingen av gruppeorganisering har pavirket
ulike sider ved bussferernes arbeidsmilje. Mens vi i tidligere kapitler har
gjennomgdtt erfaringene fra bedriftene hver for seg, vil vi i dette kapitlet diskutere
erfaringene fra bedriftene mer i sammenheng: Hva kan vi lare hvis vi
sammenligner dem, og ikke minst: Hvilke utfordringer folger det av & velge én
teammodell fremfor en annen? Med det siste spersmélet ensker vi & synliggjore
hvilke gvrige betingelser som mé vare til stede for at de ulike teammodellene skal
kunne fungere etter hensikten.

6.1 Trivsel og fraveer forut for tiltakene

Innledningsvis, for en fokuserer pa utfordringene, er det verdt & understreke at det
store flertallet av forerne trivdes 1 jobben ogsé forut for tiltakene. Noen trivdes
imidlertid bedre enn andre og dette varierte bdde med individuelle og
arbeidsmiljerelaterte forhold. Felgende faktorer ved arbeidsmiljeet pavirket den
enkeltes sannsynlighet for & trives i og pa jobben: Opplevelsen av stress i
arbeidssituasjonen, om en har et godt kollegialt arbeidsmilje, om ledelsen er
opptatt av de ansatte, om de foler kollektiv medvirkning, om de kan pévirke egen
arbeidstid, og om de foler frykt for & miste jobben.

De fleste arbeidsmiljeforhold péavirker sjaferenes trivsel og deres jobbrelaterte
fraveer samtidig og i samme retning. Et eksempel pa dette er de mer ekstreme
utslagene av forernes stressede arbeidsdag, nemlig folelsen av utrygghet. De som
sjeldnest foler seg utrygg i jobben har ogsa lavere sannsynlighet for & bli sykmeldt
pa grunn av forhold i og pé jobben.

Graden av stress og krav i1 jobben er imidlertid sjelden noe problem i seg selv hvis
vi ser bort fra de mer ekstreme utslagene av utrygghet. En krevende arbeidsplass
som foreryrket gjor noen og enhver sliten og stresset. Det som veier opp er i hvor
stor grad man selv kan kontrollere disse kravene og bestemme hvordan og nar
oppgavene utfores. Disse resultatene underbygges av tidligere forskning hvor
serlig modifiserte utgaver av Karaseks (1979) krav-kontroll-modell trekkes fram.
Her framgér det at bade arbeidstakerens helse og det man kan kreve av
vedkommende, er avhengig av en arbeidsorganisering som fremmer
selvbestemmelse og ressurskontroll pa den ene siden, og sosial stette fra leder og
kollegaer pa den andre (Schiics mfl. 2003, Wahlstedt 2001, Tehorell 1997).

Dette gjelder ogsa bussjaferene i denne undersekelsen: Det 4 fa den
arbeidstidsordningen man faktisk ensker, opplevelsen av at individuelle
henvendelser og synspunkter blir tatt hensyn til av nermeste ledelse, og det & fole
at man har innvirkning pa omorganiseringsprosesser i bedriften, er forhold som
oker den enkeltes trivsel og reduserer sannsynlighet for jobbrelatert fravar. Dette
er forhold som pa ulike mater maler sjaforenes folelse av & kunne péavirke og vare
med pd & bestemme sin egen arbeidsdag. Der den forste faktoren relaterer seg til
den enkeltes innflytelse pd egen arbeidsdag i1 det daglige (gjennom & pévirke
arbeidstiden), relaterer den andre seg til ledelsen og dens evner til & hore og ta inn
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over seg de ansattes henvendelser. Den tredje pavirkningsfaktoren, folelsen av
medvirkning, handler pé sin side mer om en kollektiv innflytelse over
rammevilkdrene de ansattes jobber under (som omorganiseringer, nedleggelser,
innstramninger og lignende). Det sistnevnte retter 1 s fall fokuset mot
beslutnings- og medvirkningsapparatet i sin helhet, der bade ledelsen og
fagorganisasjonene inngér som sentrale parter.

6.2 Underorganisering som felles diagnose

Mye av det jobbrelaterte fravaret i selskapene kunne saledes forklares med
bristende kommunikasjons- og medvirkningskanaler mellom ferere og
arbeidsledelsen. Dette fremsto 1 tillegg som mer prekert i alle selskapenes storste
avdelinger enn de mindre, hvor sykefravaret var lavere, konfliktnivaet mindre og
det sosiale samholdet mellom kollegaene sterkere. Et gjennomgéende tema i
dybdeintervjuene av utvalgte forere 1 alle selskapene var da ogsa opplevelsen av
stor avstand til naermeste leder, noe som understottet den kvantitative
undersekelsens avdekking av sentrale informasjonsbarrierer.

Disse resultatene fra arbeidsmiljekartleggingen kan med fordel sees i lys av
Andersens (2002) begrep om underorganisering. Underorganisering defineres av
en organisasjons informasjonsstremmer fra ansatte til ledelse, eller rettere sagt:
Mangel pa sddanne. Opplevelsen av sviktende informasjonsstrommer fra ledelse
til ansatt — og ikke minst; fra ansatt til ledelse. Typisk for en slik situasjon er at
ansatte sjelden opplever at de blir involvert 1 beslutninger og/eller at det kun er
noen fi og de samme individene som involveres gang pd gang. Konsekvensene av
dette er at de ansattes erfaringer fra operativt arbeid i liten grad blir synlig for
ledelsen, noe som gjor det vanskelig for ledelsen & lage produksjonsplaner som
bidrar til & styre og koordinere driften pa en hensiktsmessig mate. Tilsvarende blir
det vanskelig for ansatte & forholde seg til ledelsens forsek pd & styre og
koordinere arbeidet (Andersen 2002:47/48).

Aberet med en slik individualisert eller taus” kommunikasjonsstruktur er todelt:
Ikke bare er den avhengig av den enkelte forers evner til selv & rope heyt nok,
men den er dessuten vel sd avhengig av enkeltlederes personlige interesser og
evner til & fange opp signaler fra ansatte. Forundersgkelsen avdekket da ogsé at
forerne virket mer forneyd med de individuelle pavirkningsmulighetene i
selskapene enn med organisasjonsapparatet som er bygget opp for & ivareta disse.
Det forekommer riktignok jevnlige arbeidsplassmeter, men forerne har fa
opplevelser av at disse meatene blir loftet oppover i selskapets beslutningshierarki
ved senere anledninger. Kommunikasjonsstrukturen gir sdledes f4 muligheter til &
pavirke sentrale rammeverk for forernes arbeidsoppgaver, noe som medferer at
mange ansatte blir desillusjonerte i sine forsek pd & pavirke sin egen
arbeidssituasjon og arbeidsplass.

Underorganisering av kommunikasjon i operativt arbeid henger neye sammen
med at organisasjonene er toppstyrt (Andersen 2002:49). Fremveksten av
underorganisering i selskapenes storbyavdelinger ma i s& mate sees i lys av de
senere drenes effektiviseringspress i bransjen, forst gjennom sékalte
effektiviseringsavtaler (avtaler hvor operaterene forpliktet seg til & redusere
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produksjonskostnadene innen en definert kontraktsperiode), og siden gjennom
okende bruk av anbud og trussel om dette. Dette medferte kraftige reduksjoner i
kostnadene per produsert vognkilometer utover 1990-tallet og inn mot ar 2000
(Bekken mfl 2006). Alle de tre selskapene som opprinnelig var del av Friskbuss-
prosjektet hadde da ogsé over tid redusert sitt administrative stetteapparat og
antall ledere per ansatt, forst og fremst ved a redusere antall mellomledere i
organisasjonen. Samtidig har de endrede rammebetingelsene medfort en sterk
konsentrasjon pa eiersiden i sektoren, blant annet ved oppkjep og sammensléing
av tidligere frittstdende selskaper. Et eksempel pa det sistnevnte finner vi i
Nettbuss Drammen som vokste frem som et resultat av at Nettbuss-konsernet pa
slutten av 90-tallet kjopte opp Drammen og Omegn Bilruter (DOB), som sé ble
slatt sammen med deres egen Drammensavdeling. Sett ut fra resultatene i
forundersgkelsen, kan mye tyde pé at deltakerbedriftenes forsek pa & redusere
“uproduktive” kostnader i det administrative stotteapparatet — og sla sammen
ledelsesfunksjoner fra flere enheter — har hatt negative effekter for
informasjonsflyten og forernes opplevelser av 4 kunne pavirke sin egen
arbeidssituasjon.

6.3 Hvilke Igsninger ble valgt?

Ledelsen i deltakerbedriftene sto altsa overfor flere likeartede utfordringer med
hensyn til & utvikle et organisasjonsapparat hvor involvering og ferernes
opplevelse av 4 bli sett og hert er mer fremtredende enn 1 dag. Selskapene
opplevde imidlertid ogsa klare bedriftsspesifikke utfordringer: Forerne i
Sporveisbussene/Nexus (SB) opplevde mindre grad av kollegialt samhold enn de
andre forerne. Forerne i Nettbuss Drammen (ND) oppga pé sin side mindre
innflytelse pd egen arbeidstid enn andre. I SBC bar bade stressnivaet og
tilfredsheten preg av gjentatte og pagdende anbudsprosesser, som igjen ga ekstra
press pa organisasjonens kollektive medvirknings- og informasjonskanaler.

Det at alle bedriftene falt ned pa team som lgsningen pa sine egne interne
problemer, kunne rent umiddelbart tyde pa at det valgte tiltaket i liten grad ble
tilpasset de bedriftsspesifikke utfordringer nevnt ovenfor. Det var det imidlertid
stor variasjon i maten teamene ble organisert pa. Det som tilsynelatende var ett og
samme tiltak bar i virkeligheten preg av forskjellige valg og prioriteringer:

» 1 Nettbuss Drammen (ND) ble gruppeorganisering innfert i hele avdelingen.
Hver gruppe besto av 10-12 forere. Gruppene var last, slik at ingen kunne
bytte gruppe uten ledig plass i andre grupper. Den valgte lederen var en av
forerne, som fikk ekstra betalt for oppgaven. Det var ingen selvstendig
ledelsestid satt av til oppgavene

» 1 Sporveisbussene/Nexus (SB) ble gruppeorganisering innfert i avdeling
Alnabru. Dette er en av fire avdelinger i selskapet, og bestar av rundt 250
forere. I avdelingen ble det etablert to grupper, en last og en dpen (den forste
gruppen var lukket for andre sgkere, den andre var &pen 2-4 ganger i dret).
Begge gruppene besto av rundt 70 ferere, med hver sin administrative leder
uten foreroppgaver
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Mens dagens offentlige interesse for team/gruppearbeid i stor grad handler om
utviklingen av selvstyrte arbeidsgrupper (Qsthus 2006, Mueller mfl 2000), ble det
1 dette prosjektet 1 storre grad fokusert pd enhetenes evner til 4 bedre
informasjonsflyten i organisasjonen — og pa den maten fungere som buffer mot
arbeidets krav og stressbelastninger. Et generelt stikkord som gikk igjen i de
interne diskusjonene ved utformingen av tiltakene, var forernes behov for
narhetsledelse og kommunikasjon. Tiltakene var i1 sa mate iverksatt for a rette opp
1 mer dyptgéende svakheter i bedriftenes kommunikasjonsstruktur.

6.4 Selskapenes erfaringer med team — hvordan gikk det?

Nér det gjelder evalueringen av tiltakenes effekter, kan fellestrekkene mellom
bedriftene oppsummeres i folgende punkter:

» Begge selskapene har opplevd redusert sykefraver i lopet av tiltaksperioden. I
Nettbuss Drammen falt det totale sykefraveret blant fererne fra 15 til 12
prosent, mens det falt fra 15 til 9 prosent i den berorte avdelingen 1
Sporveisbussene/Nexus. Reduksjonen har veert storre der tiltakene har blitt
iverksatt enn ellers i selskapene og i landet forgvrig

» Forerne er mer tilfreds med arbeidsmiljeet i dag enn tidligere. Dette gjelder
serlig deres innflytelse over egen arbeidssituasjon

» Opplevelsen av a ha en fast gruppe kolleger oker forernes kollegiale trivsel og
folelse av innflytelse

» Grupper hvor fererne selv inntar lederansvaret har like gode resultater som
grupper hvor det innferes et nytt administrativt lederledd

> Tiltakene har hatt sterst effekt i den bedriften hvor forerne var minst tilfreds
med sin egen innflytelse i forkant av tiltakene

Forerne trekker fram flere felles faktorer ved gruppeorganisering som gir bedre
oppfelging og innflytelse. Det mest framtredende er dog nerheten til sin nermeste
leder. Sjaferene opplever det som lettere a ta kontakt med sin leder, og har mer
kontakt med lederen enn for. Et fellestrekk 1 de to selskapene er at teamlederne
har ansvar for sykefraversoppfelging. Forerne 1 alle selskapene oppgir det som
mer naturlig at teamleder folger opp enn en fra den evrige bedriftsledelsen.

Det er samtidig verdt & merke seg hva gruppeorganiseringen ikke ser ut til 4 ha
pavirket i noen av bedriftene: Den enkeltes engstelse for & miste jobben og de
ansattes folelse av utrygghet i arbeidssituasjonen. Begge disse forholdene kan
med god grunn sies a vere utenfor teamenes rekkevidde, ettersom sentrale sider
ved begge berarer selskapenes rammebetingelser og ulike former for ytre press pa
arbeidssituasjonen. Likevel kan det vaere grunn til & tro at det har forbedret
vilkarene utryggheten finner sted under, og pd den maten bidratt til en sterre
buffer og felelsen av sosial stette hos de ansatte.
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6.4.1

Erfaringene i Nettbuss Drammen

Erfaringene fra ND kan oppsummeres som folger:

>

>

Mens 44 prosent av forerne var enig i at neermeste leder tok hensyn til
deres synspunkter i 2003, var 69 prosent det samme i1 2006

Forerne opplever det som enklere & f4 gjennomslag for sine ensker om
arbeidstid 1 dag enn for: 2 av 3 fikk ensket arbeidstid 1 2006, mot
halvparten 1 2003

Forerne er mer tilfreds med jobben og har lavere jobbrelatert fraveer na
enn for

Forbedringene fra 2003 til 2006 har vert storst blant de eldre
forergruppene

Det lege- og egenmeldte fravaeret blant forerne har falt fra 15% i andre
kvartal 2003, til 12% 1 andre kvartal 2006. Sykefraveret 1 Nettbuss
Drammen er nd pd samme niva som gjennomsnittet for yrket

Alt 1 alt gir undersekelsen mange og klare indikasjoner pa at tiltaket har hatt en
positiv effekt pa NDs arbeidsmiljebelastninger. Dette gjelder bade positive
endringer 1 de mélte arbeidsmiljeindikatorene og ikke minst selskapets egen
sykefraversstatistikk.

6.4.2

Erfaringene i Sporveisbussene/Nexus

I SB ble team forsegkt ut i avdeling Alnabru og erfaringene kan oppsummeres som

folger:
>

>

>

Mens 32 prosent av fererne pd Alnabru var enige i at deres synspunkter
ble tatt hensyn til av ledelsen 1 2003, var 54 prosent det samme i 2006

Innferingen av team har i liten grad pdvirket forernes opplevelser av & ha
innflytelse over egen arbeidstid

Fererne pa den laste gruppen oppgir & vaere mer tilfreds med kollegiale
forhold og egen innflytelse enn forerne i den dpne

Det egen- og sykemeldte fravaeret blant forerne pa Alnabru har blitt
redusert fra 15 prosent i forste kvartal 2002, til 9 prosent i forste kvartal
2006. Fra & ligge langt over landsgjennomsnittet for yrket, ligger de na
under

Béde arbeidsmiljeet og sykefravaeret har hatt bedre utvikling hos fererne
pa Alnabru enn i andre sammenlignbare avdelinger i SB

Alt 1 alt er det grunn til 4 sla fast at arbeidsmiljeet 1 avdelingen hvor
gruppeorganisering ble innfert, har blitt likere de andre avdelingene 1 SB 1 lopet
av tiltaksperioden. Dette var da ogsa en av hovedmaélsetningene til selskapet da de
gikk inn i prosjektet.
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6.4.3 Erfaringene i Schoyen Bilcentraler AS

Erfaringene fra SBC er mer avgrenset grunnet tap av anbud i lepet av studien.
Endringene for de rundt 150 fast ansatte forerne i Oslo-avdelingen 1 lopet av
undersekelsesperioden kan oppsummeres som folger:

» Host 2004: Tap av hovedkjeringen i Oslo gjennom anbud. Rest: linje 74
og 33 pa oppdrag for AS Oslo Sporveier

» Hesten 2004 til vinteren 2005 bar derfor preg av nedbemanning i Oslo-
avdelingen som var hovedenheten i Friskbuss-prosjektet. Mislykkede
forsek pa & bevare kontinuiteten for de 32 ansatte som var igjen pa linje 74
og 33

» 1.10.05: Kjeringen pa linje 33 oppherer

» Vinteren 2005: Eierne av SBC solgte hovedtomta pa Skeyen — hvor Oslo-
avdelingen var plassert sammen med konsernledelsen — til bolig- og
naringsformal. Vinner anbud 1 Ski og Vestby hvor de sé etablerer et
anlegg. Mange av de resterende forerne fra Oslo seker seg dit

> Januar 2006: Vinner anbud i1 Ostfold
April 2006: Vinner anbud 1 Hedmark

A\

» Host 2006: Linje 74 overtas av Norgesbuss og de siste forerne pa Oslo-
avdelingen slutter. Avdelingen som var utgangspunktet for Friskbuss-
satsingen i SBC oppherte altsé helt og holdent i lepet av prosjektperioden.
Alle forerne fikk, med noen fi unntak, nye jobber 1 andre deler av SBC-
konsernet eller i andre selskap

Forerne 1 SBC var allerede 1 forkant av prosjektet sterkt preget av pdgdende
anbudsprosesser og det fremtidige anbudet i Oslo-avdelingen. Dette ga seg til
kjenne ved at fererne i SBC oppga 4 ha grunnleggende hayere stressnivéer langs
alle faktorene som var inkludert i forundersokelsen. Dette ga seg ogsa utslag 1
storre usikkerhet omkring deres fremtidige arbeidssituasjon og mer uttalt misngye
knyttet til bedriftens medvirknings- og informasjonsapparat.

6.5 To selskaper — tre erfaringsmodeller
Tre formene for gruppeorganisering ble valgt i selskapene:

» En modell med smé [ukkede team hvor en forer tar seg av lederoppgavene
(mot lennsmessig kompensasjon)

» En modell med store /ukkede team med administrativ leder uten
foreroppgaver

» En modell med store dpne team med administrativ leder uten fereroppgaver

De tre teammodellene synes i ulik grad a vare tilpasset de lokale problembildene
de var tenkt & lose.

For Nettbuss Drammens del var dette knyttet til forernes manglende opplevelse av
a ha innflytelse over arbeidssituasjonen og uklare kommunikasjonslinjer til
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ledelsen. Forerne hadde en uklar oppfatning av hvem som var deres n&ermeste
leder, noe samlokalisering av konsern- og avdelingsledelsen bidro til.
Rolleuklarheten kom ofte til uttrykk ved at enkeltforere gikk forbi
avdelingsledelsen og rett til det ovre lederapparatet. En slik forbigéelse var
utenkelig i Nettbuss-avdelinger som var plassert lengre fra konsernledelsen.
Forbigaelsen ma ogsa sees i lys av at Nettbuss Drammen er en sammenslaing av
tidligere NSB Nettbuss og Drammen og Omegn Bilruter (DOB). NSB Nettbuss
var basert pa en hierarkisk og byrdkratisk organisasjonsstruktur, mens DOB var
kjennetegnet av flere mindre lokalt basert enheter med kort vei til ledelsen.
Sammenslaingen ga i sd mate ekstra grobunn for ulike forstaelser av ledelse og
tilgangen til denne.

Evalueringen av teamtiltaket i Nettbuss Drammen tyder pa at de har maktet 4 fa
bukt med utfordringene som oppsto i kjelvannet av denne sammenslaingen. Det er
da ogsa de eldste og mest erfarne forerne som uttrykker storst tilfredshet med den
nye organisasjonsstrukturen. P4 mange mater kan dette tolkes som at Nettbuss
Drammen gjennom innferingen av smé team har maktet a tilby sine erfarne forere
noe av den samme lokale tilherigheten og den flatere strukturen de savnet etter at
DOB oppherte. Om enn pé en annerledes og administrativt billigere mate som
trolig er bedre tilpasset dagens anbudstrussel og krav til kostnadseffektiv drift.

Pé tross av en likeartet samlokalisering mellom konsern- og avdelingsledelse i
Sporveisbussene som ND, opplevde ikke SB de samme utfordringene knyttet til
det. Snarere tvert imot. For Sporveisbussene synes funksjonsdelingen a ha fungert
etter hensikten og bidratt til at ledelsen 1 konsernet oppleves som tilgjengelige,
uten at det har svekket avdelingsledelsens legitimitet i1 forergruppen. SB hadde 1
sa mate et bedre utgangspunkt nar det gjaldt opplevelse av medvirkning og
innflytelse hos forerne: Mens samlokaliseringen utgjorde en tilleggsutfordring 1
ND, var manglende folelse av innflytelse og narhetsledelse innad i1 avdelingen
hovedutfordringen i SB. Samtidig bar organisasjonen preg av et storre andel yngre
og lost tilknyttede sjaforer enn ND, med mer uttalt ytre motivasjon for jobben.
Dette kunne en anta ville medfere at de ville sté overfor sterre utfordringer i &
benytte teamene som sosialt integrerende organisasjoner.

Interessant nok er det store variasjoner mellom teamene i SB pa dette omradet, og
gruppeforsgkene kan siledes ikke sies & vaere noen entydig suksess. Mens det
kollegiale samholdet foles sterkt i det ene teamet er det langt svakere i det andre,
og det er den lukkede linjen som fremstar som mest positiv i s& henseende.
Selskapet burde derfor ta en nermere titt pa den ulike gruppestrukturen som kan
ligge til grunn for disse forskjellene. Det kan blant annet vere gode grunner til &
stille spersmél ved om bruken av apne grupper er godt tilpasset avdelingens
serskilte utfordringer knyttet til kollegiale forhold.

Samtidig er det grunn til & tro at SBs bruk av sdpass store grupper er mer
krevende for en leder enn en hva tilfellet er med NDs sma. [ begge selskapene
skal de ivareta mange av de samme funksjonene: de skal vaere oppfolger i forhold
til sykefraver, formidler av informasjon til ledelse, problemloser 1 forhold til sma
og store praktiske utfordringer, integrator og stottespiller, som legger til rette for
bedre kollegiale relasjoner og stetter forerne 1 vanskelige situasjoner. Slike
multifunksjoner vil naturlig vaere mer krevende i en gruppe med 70 forere enn i en
gruppe pé 10. Stadige utskiftninger blant gruppemedlemmene gjor dette arbeidet
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ytterligere krevende, ettersom det tar tid & bli inngdende kjent med hver enkelt
forer og skape legitimitet for personlig involvering. Lukkede grupper kan forenkle
dette arbeidet ved & gi bedre grobunn for kollegialt samhold og stette som kan
avlette teamlederens oppgaver noe. Dette gjelder ikke bare behovet for sosial
stotte, men ogsd ved at tildeling og uformelt bytte av skift blir enklere.
Teamledernes arbeid i SB ble i tillegg gjort ytterligere krevende ved at de
opprettholdt ansvaret for forerne selv etter at de hadde forlatt det aktuelle teamet
og linjen. P4 denne maten fir teamlederne et gkende antall forere & forholde seg
til over tid, samtidig som de ikke kjenner de s@regne fysiske og psykososiale
arbeidsmiljoutfordringer knyttet til linjene disse forerne kjorer pa. Denne
potensielt sett grenselose og krevende teamlederrollen 1 SB innebarer at jobbens
avgrensninger blir opp til den enkelte teamleder — noe som igjen dpner for store
variasjoner i hvilke funksjoner som blir ivaretatt og pa hvilken mate.

Det er likevel verdt & merke seg at de gjenstdende variasjonene internt i avdeling
Alnabru er variasjoner pa et hoyt niva, bdde sammenlignet med andre selskaper
og andre avdelinger 1 selskapet. P4 tross av disse gjenstdende utfordringene ma
derfor teamforsekene pa Alnabru sees som vellykkede ut fra avdelingens tidligere
status som en problemavdeling i arbeidsmiljemessig forstand.

6.6 Samspillet mellom team og enkeltstaende tiltak

Gjennom & innfere gruppeorganisering ensket man & oppna en varig endring i
organisasjonens informasjonsflyt snarere enn a opprette nok et tidsavgrenset og
enkeltstdende skippertak. Denne fundamentale organisasjonsendringen ble
imidlertid understettet av mer tidsavgrensede “opprydningsjobber”. I begge
selskapene ble det iverksatt slike tiltak parallelt med gruppeetableringen. Disse
tiltakene var imidlertid mer systematisert og organisert i det ene selskapet enn i
det andre: Mens kartleggingen og opprydningsjobben ble systematisert sentralt
under ledelsen av bedriftshelsetjenesten i Nettbuss Drammen, ble den overlatt til
den enkelte teamleders egne initiativ i Sporveisbussene/Nexus. Dette innebar at
hver enkelt forer i Nettbuss Drammen ble intervjuet og kartlagt individuelt ved
oppstarten av teamene, der tekniske forhold og individuelle plager ble tatt tak 1 og
forsekt rettet opp. En slik systematisert kartlegging kan sies a ha flere fordeler:
For det forste medferer det mindre bedriftsintern variasjon i hva teamorganisering
forte med seg av konkrete endringer for forerne. Ferre arbeidsmiljefaktorer gjores
med det avhengig av hvor i organisasjonen man er plassert, samtidig som samtlige
forere fir en konkret opplevelse av at ting blir tatt tak i pd en ny méte etter
omorganiseringen.

For det andre innebarer en slik systematisering at kartleggingsansvaret blir
plassert pd sentralt hold i bedriften og ikke hos den enkelte team/mellomleder. En
sentral forankring av arbeidet vil vere viktig sa snart kartleggingen skal
etterfolges av endringer og opprydningsjobben skal gjennomferes. Det er den
sentrale ledelsen 1 bedriften som til syvende og sist avgjer de skonomiske
disposisjonene 1 selskapet, noe som berarer bdde valg av busstyper, teknisk
utforming av fererplassen og definering av rutenettet.
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Og for det tredje er systematiseringen med pa & avgrense teamledernes oppgaver.
Det siste var naturlig nok klarere pa agendaen i Nettbuss Drammen hvor
teamlederrollen skulle kombineres med fulltidsarbeid som bussferer, enn i
Sporveisbussene hvor teamlederollen ble definert som hovedbeskjeftigelse. I det
sistnevnte tilfellet ble det derfor opp til den enkelte teamleder & vurdere behovene
for & gjennomfere en slik kartlegging av enkeltfereres behov i oppstartsfasen.
Hvorvidt det gjores og pa hvilken méte det gjores blir dermed mer avhengig av
den enkelte leders kapasitet, interesser og personlig egnethet. Dette ble da ogsé
gjennomfort pé forskjellige mater hos de to teamlederne i SB. Den ene
teamlederen valgte & forhare seg om behovene for sé a ordne opp gjennom
uformelle og formelle kontaktlinjer pa egen hand, mens den andre valgte a samle
inn forernes synspunkter og sende disse videre oppover 1 linjen. Faren var dermed
storre for at enkelte opprydningstiltak kunne stoppe opp i det sistnevnte tilfellet
ettersom endringene ikke var tilstrekkelig forankret i det gverste lederapparatet.
Det er ogsa pa det rene at ingen av teamene 1 SB gjennomferte en like systematisk
individuell kartlegging av ferernes behov som i NDs tilfelle, men baserte seg mer
pa hva som kom frem i kollektive sammenhenger. Alt i alt har dette trolig bidratt
til en mer variert opplevelse av gruppeorganiseringen og virkningene av den blant
forerne 1 SB enn 1 ND.

6.7 Usikre omgivelser — stedbundne sjaforer

Underorganisering vil serlig kunne gjore seg gjeldende 1 omstillingsperioder —
der behovet for sosial stette og involvering synes storst. Vi har tidligere beskrevet
hvordan situasjonen i Nettbuss Drammen ma sees i lys av en sammenslaing av to
selskap og organisasjonskulturer. En annen sentral ytre pavirkning av selskapene
og de ansattes arbeidsvilkér er den gradvise innferingen av anbud ved kjop av
lokal kollektivtransport.

Betydningen av anbudsregimet kom i vér studie sterkest til uttrykk i selskapet
Scheyen Bilcentraler AS (SBC), som siden falt ut av evalueringen da Oslo-
avdelingen ble tapt i en anbudssituasjon. Her avslorte forundersegkelsen at de
ansatte opplevde et grunnleggende hayere stressniva enn andre forere, uansett
stressindikator, samtidig som de ogséd oppga lavere kollektiv og individuell
innflytelse pé sin egen arbeidssituasjon. P4 den annen siden avslerte den
kvalitative organisasjonsanalysen at antallet formelle arenaer for medvirkning var
like hoyt og velutviklet for forerne i SBC som for fererne i Nettbuss Drammen.
SBC-forerne hadde altsa ikke nedvendigvis feerre muligheter for innflytelse eller
involvering i denne bedriften enn i Nettbuss Drammen, men deres behov var
storre pd grunn av pagéende anbudsprosesser og frykt for fremtidig
arbeidssituasjon — og misneyen dertil mer hoyrostet.

Undersokelsen dokumenterer séledes at anbudsutsetting og mulighet for tapte
anbud skaper okt usikkerhet blant sjaferene. Den usikkerheten som
anbudsoverdragelse forer med seg, mé sees 1 ssmmenheng med at sjaforene i lokal
busstransport som oftest er stedbundne: De har sin yrkesutovelse knyttet til et
bestemt ruteomrade, og arbeidsfellesskapet er ogsa gjerne sjaforer ved bestemte
linjer eller ruteomrader. Slik skiller de seg fra for eksempel piloter og
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kabinpersonale, som kan ha sin yrkesutevelse et helt annet sted. Historisk sett kan
en finne mange eksempler pé slike stedbundne sjaferer i rurale strek, der en sjafor
kunne betjene en strekning med en kjent gruppe passasjerer over tidr. Selv om
meonsteret vil vaere annerledes og mindre utpreget i byomrdder, er situasjonen like
fullt den at for mange bussjaferer betyr tapt anbud at det er lite aktuelt & flytte
yrkesutgvelsen til et annet ruteomrade i samme selskap, fordi reiseavstandene blir
for store. Dette innebarer, dersom en skal fortsette som sjéfer 1 samme omrade, at
en ma bli tilsatt 1 det overtakende selskapet. Mange av dem vil trolig ogsé ha sin
identitet som sjafer knyttet til at en er sjafor i et gitt omrdde som kollega i et
arbeidsfellesskap. Usikkerheten ved anbud knytter seg dermed dels til om
selskapet en kjorer for vinner anbudet, om en ved tapt anbud far ansettelse 1
vinnende selskap og hvilke betingelser en blir ansatt under. Men det kan ogsa
dreie seg om usikkerhet knyttet til endrede kollegiale relasjoner, i form av tap av
tidligere kollegaer — eller usikkerhet knyttet til metet med nye bedriftskulturer og
nye kollegaer.

Viére funn viser, naturlig nok, at etablering av team i begrenset grad kan redusere
den usikkerheten som folger av anbud og redusert jobbsikkerhet. Denne type
usikkerhet kan bare reduseres ved fortrinnsrett for nyansettelse i nytt firma, eller
ved & innfore et regelverk som gir sjdferene de samme rettigheter ved
anbudsoverdragelse som ved virksomhetsoverdragelse (Osland og Leiren, 2006).
Slik sett har teamorganisering begrenset effekt pa usikkerhet knyttet til om en har
jobb eller ikke. Derimot kan funnene vare tolkes dit at team kan redusere
omstillingsproblemer ved fusjoner, som erfaringene fra Nettbuss Drammen viser.
Det er grunn til & tro at det samme kan vare tilfelle ved anbudsoverdragelse.
Teamorganisering endrer ikke opplevd pavirkning pa omorganiseringer, men det
kan medfere okt individuell innflytelse pa arbeidet og bedre kommunikasjon i
organisasjonen. Ved omfattende endringer i arbeidstokken i en situasjon med
store omstillinger kan team og teamledelse medvirke til raskere integrasjon og okt
opplevd innflytelse for den enkelte. Dersom dette var kombinert med
virksomhetsoverdragelse, ville det innebaere at organiseringen pa operativt niva et
stykke pa vei ville ligge fast ved anbudsoverdragelse.
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6.8 Ti bud for hensiktsmessige team i bussbransjen

Forsgkene med de tre teammodellene har gitt flere erfaringer underveis, bade av
generell og mer modellspesifikk art. Vi vil her forseke 4 summere opp erfaringene
1 ti rad eller tommelfingerregler som kan vaere lurt & ha i mente i eget arbeid med
en slik organisasjonsform:

l.

Tiltaket ma forankres, bade nedover og oppover i organisasjonen. Dersom
de ansatte og deres representanter ikke stotter opp under og er enige i
tiltaket, vil heller ikke tiltaket fungere etter hensikten. Det samme gjelder
den everste bedriftsledelsen hvor de avgjerende ekonomiske
disposisjonene foretas. Teamorganisering vil pa en eller annen mate gripe
inn 1 etablerte maktstrukturer pa arbeidsplassen, noe akterene mé vere
forberedt pa og villige til. Fordeling av skift og linjetilherighet — og
prinsippene som ligger til grunn for denne fordelingen — er eksempler pa
slike potensielle konfliktomréader. Felles for alle bedriftene som var med i
undersekelsen, var at de var motiverte for & bedre arbeidsmiljoet allerede i
utgangspunktet

Forankring krever felles problemforstdelse, noe som tar tid & utvikle
dersom det er mistillit mellom partene 1 utgangspunktet. En ekstern og
kvantitativ kartlegging av arbeidsmiljeet kan gi et bedre grunnlag for &
diskutere hvilke utfordringer selskapet stir overfor, dels fordi eksterne
ikke er del av konflikten i utgangspunktet, dels p& grunn av kartleggingens
objektive karakter og dels fordi undersgkelsen ogsé vil fange opp ’den
tause majoritet”. Grunnlaget for & utvikle felles problemforstaelse kan
imidlertid ogsa oppsté gjennom kriser: At tingenes tilstand blir sd ille at
det er apenbart for noen og enhver at noe mé gjores. Mens det var etablert
godt samarbeidsklima mellom partene 1 den ene av undersgkelsens
bedrifter, matte det en krise til for at partene i den andre skulle innse
behovet for reelt samarbeid

Teamutformingen md tilpasses det lokale problembildet. Mens den ene
bedriften 1 undersekelsen hadde arbeidsmiljoutfordringer som blant annet
grunnet i en sammenslding av to ulike organisasjonskulturer, var
utfordringene i den andre i sterre grad knyttet til deres mange yngre og
nyansatte forere med svakere tilherighet til selskapet. Det er gode grunner
til & stille spersmél ved om en av de valgte teamformene 1 det sistnevnte
selskapet var tilstrekkelig tilpasset dette problembildet

Team er ikke et enkeltstdende tiltak, men kan med fordel underbygges med
flere, mer tidsavgrensede oppryddingstiltak samtidig. Selskapene kan med
fordel investere ekstra tid og ressurser til kartlegging og oppfelging av
irritasjonsmomenter hos hver enkelt forer i1 etableringsfasen av gruppene,
slik at de ansatte far en konkret opplevelse av at ting blir tatt tak i pa en ny
méte etter omorganiseringen

Oppryddingsjobben bor systematiseres fra sentralt hold i selskapet. Dette
vil gi mindre bedriftsintern variasjon i hva teamorganisering forte med seg
av endringer for forerne, samtidig som tiltak og endringsbehov far en
bedre forankring i everste ledelse. Selskapene ber trolig i tillegg beregne
ekstra tid og ressurser for teamledere 1 oppstartsfasen av teamet. Pa den
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maten kan forerne oppleve store konkrete driftsendringer med en gang.
Det er grunn til & anta at tiden som settes av til dette, kan reduseres etter
hvert

Teamlederrollen ma avklares i forhold til forventninger hos ledelsen og
legitimiteten hos forerne. Potensialet for rollekonflikter og rolleuklarheter
er mange: Teamlederne skal vare oppfolger i forhold til sykefraveer,
formidler av informasjon til ledelse, problemloser i forhold til sma og
store praktiske utfordringer, integrator og stottespiller som legger til rette
for bedre kollegiale relasjoner, og malbcerer av konsernledelsens
okonomiske prioriteringer. Den enkeltes rolleutforming og -utfordringer
vil veere ulik gitt teamledernes bakgrunn og opprinnelige forhold til dem
de skal lede. Det er eksempelvis grunn til & tro at teamledere med
bakgrunn i sjéferyrket vil ha mer umiddelbar legitimitet hos sjafergruppen
enn en med administrativ bakgrunn

Teamlederoppgavene ma avgrenses i forhold til tilgjengelige ressurser og
antall forere 1 gruppen. Det er vanskeligere 4 vaere personlig leder og
stottespiller for 70 ferere enn for 10. Og denne utfordringen vil trolig vere
storre jo sterre utskiftninger det er i gruppen. Nar lederen samtidig har
administrativ bakgrunn uten den umiddelbare legitimiteten som folger av
sjaferbakgrunnen, er det mye som taler for mindre grupper og/eller at
disse er lukkede. Dersom dette ikke er tilfellet ber antallet administrative
oppgaver trolig nedjusteres: det er krevende & vare neerhetsleder til en
omskiftelig gruppe ansatte og samtidig ivareta alle oppgaver som
forstelinjeleder oppover. Hvilke roller man ensker at teamlederen skal
vektlegge og hvilke oppgaver man forventer blir ivaretatt i den
forbindelse, ber vare avgjerende del av vurderingene av hvordan teamene
utformes og hvilke ressurser teamlederen tildeles

. Faste linjer og lukkede grupper synes fornuftig, dersom

arbeidsmiljoutfordringene knytter seg til manglende naerhetsledelse og
sosial integrering. Dette ma i sa fall kombineres med etableringen av minst
ett team hvor fererne har mulighet til 4 kjore pa ulike linjer, samt at forere
oppfordres til 4 soke seg rundt. Man kan ogsd vurdere & opprettholde noen
fa plasser pa hvert team for kortere hospitering for ansatte som ensker slik
variasjon. Det er samtidig mye som taler for at mange og sméa grupper
lettere lar seg kombinere med gode valgmuligheter for de som vil kjere
varierte linjer, enn store og fa

Teamlederne md tilfores lederkompetanse 1 forhold til oppgavene de blir
satt til & utfere. Dersom de i all hovedsak skal ivareta
sykefravaersoppfelging og fungere som sosial stette og integrator, ber de
tilfores kompetanse i mellommenneskelige relasjoner og
konflikthandtering. Dersom de i tillegg skal utfere oppryddingsoppgaver
og vere 1 kontakt med kommunale veimyndigheter, ber de tilfores
kompetanse om hvem de i s fall skal kontakte og hvordan dette gjores.
Kompetansetilforselen mé dessuten tilpasses hver enkelt leders bakgrunn.
En leder med forerbakgrunn trenger trolig mer administrativ opplaring
enn en med administrativ erfaring. Og motsatt
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10. TING TAR TID — BRUK DEN! Team er ikke et ensartet tiltak som lar seg
kopiere fra en organisasjon til en annen, fra en forerkontekst til en annen.
Team kan utformes pé ulike mater. Graden av maloppnéelse vil i hovedsak
avhenge av hvor godt utformingen er tilpasset den problemstrukturen den
er ment 4 virke innenfor. A finne ut av dette kan ta tid, ikke minst & utvikle
en felles forstielse av hva problemene bestar i. Dette vil imidlertid vaere
vel anvendte tidsressurser 1 jakten pa en holdbar organisasjonsform for
selskapet

Helt til slutt kan det veere pa sin plass & papeke at teamene vi har undersekt, har
hatt naturlig og begrenset raderett over ressurser. Dette henger blant annet
sammen med selskapenes rammebetingelser og kontraktsforhold, som blant annet
definerer hvor mye av tilbudet selskapene faktisk kan vaere med & pavirke.
Likevel er det grunn til & slé fast at det de har hatt raderett over har fungert etter
hensikten. I Nettbuss Drammen har bade ferernes tilfredshet og sykefravaeret blitt
redusert 1 perioden, og 1 Sporveisbussene/Nexus har avdeling Alnabru gétt fra &
vare en problemavdeling i1 arbeidsmiljeforstand til & bli lik andre mindre
avdelinger i selskapet. Et sentralt spersmal er i sa fall hvordan de eventuelt kan
utvikle teamene videre. En mulighet er at teamene far raderett over mer. Dette vil
imidlertid finne sine naturlige begrensninger i hva bedriftene selv har rdderett
over gjennom kontraktene. Bruk av nettokontrakter med tilbudsansvar hos
operaterene gir storre muligheter til & involvere fererne i ruteoppsett og
tilbudsutvikling enn bruk av bruttokontrakter. Hvilke muligheter man star overfor
til & videreutvikle teamorganiseringen, vil med andre ord veare annerledes i
Nettbuss Drammen som kjerer pa forste type kontrakter enn i
Sporveisbussene/Nexus som har sistnevnte type kontrakt. Samtidig kan det i
begge selskapene vaere verdt & vurdere & ha teamlederrollen pd rundgang blant
medlemmene, eller at store team i storre grad kan pdvirke eget skiftoppsett. Dette
er noe bedriftene selv har rdderett over uansett kontraktsform.
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Vedlegg 1: Friskbuss-prosjektet

Etter en konferanse i 1999 vedtok 7 organisasjoner for arbeidsgivere og arbeidstakere i
transportbransjen at det skulle startes et prosjekt for a teste ut og dokumentere hva som kan gjores
for & forbedre sjaforenes arbeidssituasjon. Disse organisasjonene var: Transportbedriftenes
Landsforening og NAVO fra arbeidsgiversiden, og Norsk Transportarbeiderforbund, Norsk
Kommuneforbund (senere Fagforbundet) og Norsk Jernbaneforbund fra arbeidstakersiden. Senere
ble ogsd NHO og LO sentralt tilknyttet prosjektet og styringsgruppen gjennom
Hovedorganisasjonenes Fellestiltak.

Et forprosjekt ble gjennomfert tidlig i prosjektfasen, og det ble opprettet kontakt med ulike
fagmiljeer bdde 1 Norge og 1 utlandet. Konkrete mélsetninger og rammer for det faglige og
forskningsmessige design pé prosjektet ble utviklet. Det ble klart at et fatall, storre bedrifter burde
delta i prosjektet. Folgende hovedproblemomrader skulle inngd i prosjektet: Forbedringer av det
organisatoriske arbeidsmiljoet og mindre belastende skift-/turnusordninger.

Hovedprosjektet ble etablert i august 2002 og Transportekonomisk institutt fikk det faglige ansvaret
for & evaluere tiltakene som ble iverksatt i fire bedrifter. I hver bedrift ble det dannet
prosjektgrupper som skulle finne aktuelle problemstillinger innen de to nevnte hovedomridene og
foresla tiltak i egen bedrift. Forslag til tiltak ble altsa styrt av bedriftene selv. Det har vert vesentlig
for prosjektet at arbeidet i bedriftene er godt forankret bade i ledelsen og blant evrige medarbeidere.

Frisbuss-prosjektet er i hovedsak finansiert av programmet "FARVE — forsgksmidler for arbeid og
velferd” ved AID. I tillegg har Hovedorganisasjonenes Fellestiltak bidratt med midler, noe ogsa
NHOs Arbeidsmiljefond gjorde i oppbyggingsfasen av prosjektet.

Foruten den vedlagte rapporten som evaluerer hovedtiltaket i Friskbuss, er folgende rapporter
publisert og delfinansiert gjennom prosjektet:

» De gamle er eldst! Evaluering av seniorordningen i AS Oslo Sporveier. T@I-rapport
627/2003

» Et tidsskifte for Oslo Sporveier? Evaluering av forsek med ny skiftordning for fereren i
sporvogns- og banedivisjonen. TOI-rapport 695/2003

Prosjektet har i tillegg bidratt til flere arbeidsdokumenter til bruk for deltakerbedriftene og
formidling av resultater underveis i form av foredrag. Ytterligere informasjon og dokumentasjon fra
prosjektet finnes pa prosjektets egne hjemmesider: www.friskbuss.no



Vedlegg 2: Sperreskjema til far-undersgkelsen

1. Er du mann eller kvinne?

|8. Hva er din hgyeste utdanning? Sett ett kryss

2. Hvilken aldersgruppe tilhgrer du?

25 8 €lEr YNGIE c.voovvveevveeeesee e []1
26 - 35 8 oo (12
86 - A5 AN oo (13
4B = B5 AN oo (14
OVEI 55 &l...ooooovvoeeseeeeeeeeeesssessoesssssssee s 15

Inntil 9 ars utdanning, for eksempel
grunnskole/ungdomsskole/framhaldsskole/

FAISKOIE ... [11
Inntil 12 ars utdanning, for eksempel

videregaende yrkesfag/yrkesskole/handelsskole

Ivideregaende allmennfag/ gymnas ...........c.c....... []2
15 &rs utdanning og mer, for eksempel []3
hgyskole/universitet ...

Er under utdanning Nd.................ccccoooeeeerrrrrerereee (14

9. Er du fast ansatt som bussjafer?

10. Hvor mange ar har du jobbet som bussjafer,
altialt?

Skriv antall &r (i bokSen)........cccvevevereiernnnn, |

Ja, []1

Skriv hvor mange |
NI P— (12
4. Er du gift eller samboende?
JBoi e L1
NI e (12

11. Hvilket stasjoneringssted tilhgrer du?

NOTGE ..o oevvvvveveveeeeessessee s L]1
Annet 1and i EUTOPA .........erreerevevveveoeerssssss, (12
Annen verdensdel enn Europa...........cocoveeveennee, []3

DIaMMEN ..covoveirieeieeseseeseeeeeseeeeeeseeenn, []1
VL LT T []2
RSNEIM ..o []3

12. Hvordan er din navaerende arbeidstids-
ordning (ikke regn med overtid).

6. Hvor er foreldrene dine fadt?

NOTGE ..o oevvvvveveveeeeessessee s L]1
Annet 1and i EUTOPA .........erreerevevveveoeerssssss, (12
Annen verdensdel enn Europa.........c.cocoveeveeennee, []3

7. Hvor stor er inntekten din far skatt pr. ar
(inkludert overtid)?

Under 100.000 KrONEr ...........ovveeeernrereeeeersn L1
100.000 - 199.000 Kroner ..........cooeeereeererereenerenns []2
200.000 - 299.000 Kroner .........cocveeeeeerereenereeenens []3
300.000 - 399.000 KrONer ............ccoeresmerrrrrrrrrrrrre (14

400.000 llEr MET ........vveveeecereeeeereeeeeeseeeeens []5

Fast turnus med dag, kveld og helg..................... []1
Fast turnus kun med dagskift (kl 05-19) .............. []2
Fast turnus med dag, kveld - men frii helgene.... [ ] 3
Annetlikke fast tUMUS............ooovvvvvvvvvvecerrrsesre. (14

13. @nsker du deg en annen arbeidstidsordning
enn den du har i dag?




14. Hvis ja pa spm 13: Hvilken arbeidstids-
ordning gnsker du deg (kun ett kryss)?

21. Er du organisert i en fagforening?

Fast turnus med dag, kveld og helg ..................... []1
Fast turnus kun med dagskift (kl 05-19) .............. []2
Fast turnus med dag, kveld - men fri i helgene ... [ ] 3
Annet/ikke fast tUMUS .............oooovvvvvvvvvvrrriesssi, (14

22. Hvilke goder /sosiale tiltak pa jobben
benytter du deg av? Du kan sette flere kryss

15. Hvordan er din ndvaerende faste arbeidstid
(ikke regn med overtid)?

Heltid (35,5 timer per uke eller mer).........cc.cc....... []1
Lang deltid (20-35 timer per uke) ...........ccooo......... []2
Kort deltid (1-19 timer per uke).........oo...ccooevvvvs []3

16. Tenk deg en vanlig uke: Hvor mye arbeider
du utover din faste arbeidstid (overtid)?
Skriv ca antall timer i uka

Bedriftsidrettslag .....................cccoeererrrrrrrrreeerreree L1
Far refundert deler av treningavgift...................... [12
JUIBDOTD ... (13
Medlem av Jernbanepersonalets sykekasse ....... []4
Frikort pa selskapets egne busser for (15
ektefelle/barn.........cooererec e

Bank- og forsikringsordning i []6
Jernbanepersonalets sparebank...........c.cccceo.....

ANNBL......oeeeeevevseese e (17
INGEN oo []8

Skriv antall timer per uke (i boksen) ............... |

17. Hvor viktig er det for deg at du kan tjene
mer ved & jobbe flere timer enn din
ordingere arbeidstid?

23. Hvis du svarer annet (alt. 7) pa spm 22: Hvilke
goder /sosiale tiltak er dette? Bruk store
bokstaver, én linje per boks.

VEldig VIKEG .....vvveeeeeeveeeseeeee e essseeee oo []1
GaNSKE VIKHG ....vooooeeeeeeeeeveeoessse s (12
MiINAIE VIKHG ....oooeeveeereeceeeee e []3
KKE VIKEIG .....veoovovoeecesecees e (14

18. Har du, eller har du hatt, tillitsverv pa din
naveerende arbeidsplass?

24. Er det noen tider av dggnet du ikke liker &
kjgre? Du kan sette flere kryss

19. Har du fatt etterutdanning eller gatt pa kurs i
regi av jobben i lgpet av det siste aret?

BT L1
Ja, morgen hverdag (kl 05-09)...........ccooovvvrmerrrnens []2
Ja, morgen helg (kI 05-09) .......ccoovvvveererrrreirernrrees []3
Ja, tidlig pa dagen (kI 09-13)........o..ccoommrvrcrienennes []4
Ja, sent pa dagen (kI 13-19) .....ovvvvcvoevveeccreennens []5
Ja, kveld hverdag (kl 19 og utover).................... []e6
Ja, kveld helg (kl 19 0g UtOVEr) .......ccccoverrvvrnnnns (17
Ja, nattbuss (etter ki 23)..........ccoowvvveemrerrreisernrnens []8

20. Vet du hvem som er verneombud pa din
arbeidsplass?




25. Er det noen typer ruter du ikke liker a kjgre?
Du kan sette flere kryss

NBI ovvvvvoeeeeeeeesveseseseee s L1
SKOIBDUSSIULET ... (12
LandEVeISTULET ... 13
BYIULET <....cooooeeeeeceseeecssreeesseseess e []4
Ruter som for en stor del gar inn i boligfelt.......... []5
EKSPIESSIULET ....ooovveeeveeeesseeeeeeeeesseeeeinnnns []e6
ANNEL ..o []7

29. Hvis ja pa spm 28: Hva er arsaken(e) til at du
har sgkt andre jobber eller vurderer a skifte
arbeidsplass? Sett inntil 2 kryss

26. Vil du anbefale jobben som bussjafer til
andre? Sett bare ett kryss

Ja, DElt SIKKEI ... []1
JAKANSKIE . ...oooooece s []2
Nei, sannsynligvis iKKe ...............coovvvvrerrveerrrionene. []3
Nei, helt Sikkert ikKe....................ooeerrseeesrerrreee (14
VEEIKKE oo 15

27. Hva er de(n) viktigste grunnen(e) til at du

Lonnen er for darlig............coovvunerereriirerirerineennns 11
Det er for fa muligheter til & jobbe overtid............... []2
Det er for f& muligheter til & jobbe pa tidspunkter

som medfarer tillegg for ubekvem arbeidstid.......... [13
Jobben er for stressende ..., []4
Jeg faler meg utrygg nar jeg er pa jobb [15
Jeg vil prave noe nytt..........coovevreniinin (16
Jeg foler at min arbeidsplass er truet.................... []7
Jobben erkjedelig..........cocovveniiiniiini []8
Darlig 1edelSe .......cvereercrrccrsrene, (19
Jeg har for liten innflytelse pa min

arbeidssituasjon ........c...ccvvevverinriinriscesieis []10
Private arsaker / forhold ...........coccovverunienrinenninnns []11
Darlig forhold til KollEger.........c.overeereerreereiireieeens []12
For mye kvelds-/helgearbeid............cccocovurirerrenncn, []13
ANAre Arsaker...........covevvevereeereireeeee e, []14

ble bussjafer? Sett inntil 2 kryss

Fikk jobben anbefalt .............cooceecrrmmreveerinrrrreennnn. []1
GO IBNN ... []2
Liker & ha kontakt med mennesker ..................... []3
Liker & yte SErVICe........rvvvvvvvvvvveeeeeeesssseeeeeeeene (14
Arbeidstidene passer meg godt............ccceevnnne. []5
Det var fa andre jobbalternativer .............c.c....... []e6
Tok jobben pa grunn av helsemessige

problemer i tidligere jobb ... (17
ANdre grunner...........ccccovnnnncnscns []8

30. Har du i lgpet av det siste aret veert sykmeldt
pa grunn av forhold som har med jobben a
gjare?

31. Er det forhold utenfor jobben som for tiden
foles belastende for din arbeidssituasjon?

O — L1

NBI ..o [ ]2 — Gatilspm 33

28. Har du i lgpet av det siste aret sgkt andre

jobber eller vurdert & sgke andre jobber?

[N [14 — Gatil
spm 30

Ja, har vurdert & sgke, men har []1

ikke sgkt pa andre jobber ..................

Ja, har sgkt andre jobber.................. []2

Ja, har skt og skal begynneiny [ ] 3

32. Hvis ja pa spm 31: Hva er det som fgles
belastende for arbeidssituasjonen?

Vanskelige forhold hjemme........c..cccoevvenennnn. []1
Stress med & organisere hverdagen (for []2
eksempel hente/bringe barn)........c.ccccevennnn.

Helseproblemer..........cocveeeiereierieienens []3
ANNEL ..o []4




33. Hvor ofte er du plaget av felgende:

34. Hvordan vurderer du din helse, totalt sett?

Ofte Avogtil Sjelden  Aldri

LI S []1 Cl2 [O3 4
Innanding av []1 (12 [3 []4

bileksos......cccoevnne.

Sterk varme om []1 (12 [3 []4

sommeren.................

Kulde om vinteren..... []1 12 [3 [14
Vibrasjoner ............... 11 2 [3 4
Sjenerende sty ....... []1 (12 [13 []4
Fartshumper ............ []1 Cl2 [O3 [O4
Darlig vediikeholdt [T 1 (12 [13 [14
T T

Hensynslgs opp-

forsel fra andre |:| 1 |:| ) |:| 3 |:| 4

trafikanter..................

Veldig Ganske Ganske Veldig
bra bra darlig  darlig

Min helse er........... (1t 2 [13 [4

35. Tror du at du har helse til & vaere bussjafar
om to ar?

JB oo L]1
N (12
VEEIKKE .o 13

36. Kryss av for om du er enig eller uenig i falgende pastander

Heltenig Ganske Verkenenig Ganske Helt

enig eller uenig uenig uenig

JEGENGT FOF €. 11 [H2 13 (14 15
Jeg SPISEr fOr USUNN Mat ... 11 [2 13 [ 14 HE
Jeg gnsker & redusere VEKEN MiN ..............ccoverrmesmereerrrrerseveeeennnnnns N []3 []4 15

37. Reyker du?

Y N (12 —aGatilspm
39

38. Hvis ja pa spm 37: @nsker du a slutte &

royke?
J8 e []1
KANSKIE ... []2
NBI ..ottt []3

39. Hvor mange ganger i uka trener du i minst
30 minutter?

Minst 3 ganger i UKa .........cccoovvvvveeeesssrrrreeeeees []1
Minst 1 gang i UKA .......ovvveeeeeere e []2
Minst 1 gang hver 14. dag..........ccooovvvernee. []3
Minst 1 gang i maneden ............ccoc...coovvveene.. []4
Sjeldnere enn 1 gang i maneden................... []5




40. Vi vil be deg om a krysse av for om du er enig eller uenig i falgende pastander

Heltenig Ganske

Verken enig  Ganske Helt

enig eller uenig uenig uenig
Jeg er ofte fysisk Sliten etter JObb ... (11 []2 (13 (14 [s
Jeg faler meg ofte nedtrykt/deprimert pa grunn av jobben.................. []1 []2 [13 (14 15
Jeg gleder meg som regel til & g& P& jobD........covveceeeveeeececreeerns []1 []2 []3 []4 []5
41. Vi vil be deg om a krysse av for om du er enig eller uenig i falgende pastander

Helt enig Ganske  Verkenenig  Ganske Helt uenig
enig eller uenig uenig

Jeg gar ofte pa arbeid, selv om jeg faler meg darlig og []1 []2 []3 []4 []5
egentlig burde vaere hiemme.........ccocovveninicninicncneens
Jeg er oppdratt til at man skal ga pa jobb, nesten []1 (12 13 (14 15
UANSELE VA ..o
Jeg er redd for & miste jobben hvis jeg er for mye syk..... []1 []2 [13 (14 15
Jeg far darlig samvittighet hvis jeg er hiemme ................. 1 []2 []3 []4 5
Jeg er redd for at ledelsen skal tro at jeg er ustabil.......... 11 12 13 14 15
Jeg tar en sykedag nér jeg feler meg darlig ..................... 1 ]2 []3 []4 15




42. Vi vil be deg om & krysse av for om du er enig eller uenig i pastandene nedenfor

Heltenig Ganske Verkenenig Ganske Helt

enig eller uenig uenig uenig
Jeg trives med & ha kontakt med passasjerene ..........cc..oeeoecverrennns []1 []2 []3 []4 []5
De fleste passasjerene er vennlige og forstéelsesfulle ....................... 11 2 13 (14 [s
Jeg faler at jeg yter en viktig arbeidsinnSats .................cccceeeseesrseserrrns 11 [2 (13 14  [s
Jeg blir ofte stresset pa grunn av passasjerene (lang ke, mas og
lIGNENAE) ... []1 []2 [13 [14 []5
Jeg blir ofte stresset p& grunn av stramme rutetider/forsinkelser-....... 1 ]2 13 []4 15

Jeg blir ofte stresset pa grunn av tekniske problemer med

KIBrEt@YEL.. ... [11 [12 [13 [14 [1s

Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb pa grunn av vanskelige
passasjerer (pagaende passasjerer, trusler om vold og lignende)...... []1 (]2 13 []4 [15

Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb fordi det er vanskelige

KIBreforhold..........c.oveiveiic e []1 []2 []3 []4 []5
Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb pa grunn av frykt for ulykker ...... 1 ]2 []3 []4 5
Bussjafarjobben har et godt rykte...............covveevveeeeeereeeeierreeresereeane, []1 []2 []3 []4 []5
Det kollegiale arbeidsmiljget er godt ............cccoovvvveeeiimnrrcrrreeiriccren (11 [12 []3 (14 [5
Jeg far som regel den arbeidstidsordningen jeg ansker..........cc..c..... []1 []2 []3 (14 HE
Jeg har gode muligheter til & videreutvikle meg i jobben..................... []1 []2 []3 []4 []5
Jeg er engstelig for & miste JODDEN..........ccoc..erveerveeeeeereeeeeceeereeeeae []1 []2 []3 []4 []5

Jeg faler meg trygg pa at rutekutt i selskapet jeg jobber for ikke vil (11 (12 (13 [ 14 15
ramme Min arbeIdSPIASS ......vveererirrrerecee e
Jeg faler meg trygg pa at omorganiseringer av selskapet jeg jobber [ ] 1 []2 [13 (14 15
for ikke vil ramme min arbeidsplass ...,

Ledelsen er opptatt av de ansattes synspunkter ...............ccc.oeeeencn. []1 []2 []3 []4 []5
Jeg foler at mine synspunkter blir tatt hensyn til av min naermeste

OVEIONANELE ... [J1 [12 [13 [14 []5
Jeg foler meg stresset pa grunn av konkurransesituasjonen i

DIANSIEN ... (11 []2 [13 [14 [15
De ansatte har medinnflytelse p4 omorganiseringer av selskapet

JEG JODDET fOr ...ttt [11 [12 [13 [14 []s

43. Kryss av for om du er enig eller uenig i falgende pastand: Alt i alt trives jeg i min navaerende jobb
som bussjafar

Helt enig Ganske enig Verken enig eller uenig Ganske uenig Helt uenig

[11 [12 [13 [14 [15




44. Hvilke forhold er det etter din vurdering viktig a prioritere nar det gjelder organiseringen av
arbeidstiden? Sett inntil 2 kryss

At jeg har mulighet til & arbeide s& mye overtid som jeg @nsker L1
At jeg har mulighet til & jobbe pa sa mange godt betalte skift som jeg ensker (12
At arbeidstiden ikke Gar Ut OVEr MIN NEISE..........cuuiuiiicii et []3
At dggnrytmen min €r NOENIUNGE JEVN........cuu it []4
At det ikke er sa mye press pa 8 JODDE OVEIIA. ..ottt []5
At jeg har en variert arbeidStiASOIANING .......c.cvi it []e6
At det er greit & kombinere jobben med forpliktelser higemme/familieliv []7
Annet []8

45 Vet du hvem du skal henvende deg til for & ta opp felgende forhold:

Vet helt Vetganske  Er usikker Vet ikke

sikkert sikkert

LBNN <o 11 (12 (13 [ 14
Misngye med arbeidstidsordningen....................veeeeeemmmmmmnssserserreerenen C11 (]2 13 (14
Kollegiale forhold som pavirker arbeidssituasjonen ................ccocccee... 11 []2 []3 [ 14
Private forhold som pavirker arbeidsinnsatsen............ccccceecueeuernnee. 1 []2 []3 []4
HEISEPIrODIEMET ..ot 1 12 13 []4
@nsker om kurs eller spesiell OppIENNG ......ccccvvvverriereieeriereeeeenns 1 12 13 []4
Problemer i forhold til den daglige driften (problemer med & holde

rutetider, tekniske feil 08V)........cc.evueciciee, []1 []2 [13 []4
Fysisk arbeidsmiljg (stay, ventilasjon, sittekomfort 0sv).........ccvvevenee. 1 ]2 []3 []4
Utrygghet/stress i arbeidssituasjonen...........oocovvvvevvcesicesecinnennns 1 12 13 []4

46. Er du enig eller uenig i falgende pastand

Heltenig Ganske  Verken  Ganske Helt uenig
enig enigeller  uenig
uenig
Altialt synes jeg at det er enkelt & vite hvem jeg skal henvende meg [ ] 1 []2 []3 (14 15
til nér jeg vil ta opp forhold som har med min arbeidssituasjon & gjere

47. Arbeider du i team? Dvs at du tilhgrer en fast, mindre gruppe med
arbeidskolleger og en gruppeleder (i Konnerud, Ringen, Fjell, Timeekspressen
(Svelvik) eller Hurum).

NI et |:| 2 —Gatilspm 49




48. Hvis nei pa spm 47: Er du enig eller uenig i falgende pastander

Heltenig Ganske  Verken  Ganske  Helt
enig enigeller  uenig  uenig
uenig
Jeg ville trives bedre pa jobb dersom jeg kunne jobbet i team -enfastog [ ] 1 (12 13 4 [Os
begrenset gruppe med kolleger (10-30 personer)...........cocovveevevevreeen,

Jeg ville trives bedre pa jobb dersom jeg hadde en fast teamleder & []1 []2 []3 (14 []5
forholde Meg til........coeeirc e
Dersom jeg far en fast teamleder & forholde meg til tror jeg det blir []1 [12 13 4 [Os
enklere & ta opp forhold som har med min arbeidssituasjon a gjere....
Jeg tror ikke en annen méte & organisere arbeidet pa vil pavirke min []1 []2 []3 (14 [5

arbeidssituasjon i nevneverdig grad.........cocccvceriieieicsnessiineas

49. Hvordan tror du arbeidet som bussjafar vil veere om to ar?

Bedreennna Darligere ennnd  Samme som fer

Jeg tror arbeidet som bussjafar blir .........cocveveeiniinnicice 1 ]2 []3




Vedlegg 3: Sperreskjema til etter-undersgkelsen

Bakgrunnsopplysninger

1. Er du mann eller kvinne?

2. Hvilken aldersgruppe tilhgrer du?

258r eller YNgre.......covoveveveieeieieeeeeenn []1
26 - 35 8l . []2
36 - A5 AN ..o, 13
A8 =55 M. (14
OVEI 55 ... []5

NOFGE. .. v L1
Annet land i EUrOPa...........c.cccvveververeereen.. (12
Annen verdensdel enn Europa....................... 13

7. Hvilket team tilhgrer du?

RINGEN. ... []1
HURUM. ..o (12
Fiel/AUStad. ..........c.oveveeeeeeeeeeeeeees []3
KONNEIUD. ... []4
BIKET. ..o []5
ASKET ... []6
FAUS......oomeeeeeeeeeeeeeeeeee e, (17

8. Hvor mange timer jobber du vanligvis PER
UKE (utenom overtid)?

Heltid (35,5 t timer eller mer)..........ccooovevvveeevrnnne. L1
Deltid (under 35,5 M) .........vvvveerrrerrreeseererenan. []2

9. Hvor mye overtid jobber du vanligvis PER
MANED?

5. Hvor mange ar har du jobbet som bussjafar,
altialt?

Skriv antall &r (i boksen)

6. Hvor mange ar har du veert tilknyttet Nettbuss
Drammen (inkludert NSB Biltrafikk og DOB)?

Skriv antall &r (i boksen)

50 timer eller mer per Maned...........ccoocc.conrreveens []1
30-49 timer per MANed..............oomrerveererrereere []2
10-29 timer per MANed...........coccccermrrereerreeeeennans []3
1-9 timer per Maned...........oooovvevvvvvvvvveeerrsssesr. (14
A e []5
10. Hva slags arbeidstids-/skiftordning har du?
Fast turnus med dag, kveld og helg............cc...... []1
Fast turnus kun med dagskift (kl 05-19) .............. [12
Fast turnus med dag, kveld - men frii helgene.... [ ] 3
Annet/ikke fast tUMUS.............cooovvvvvvvvverrrrrssrr. (14

11. Hvor stor del av kjeretiden din foregar i
rushtrafikk?

INGEN A ... L1
Mindre enn halvparten ..............coooommrrrrreeer. (12
Omtrent halvparten ....................ccoooereeevvvvrssennee []3
Mer enn halvparten ....................cccccooeeeerrerereeeneee. (14

A oo (15




Medvirkning og ledelse

12. Vi vil be deg om a krysse av for om du er enig eller uenig i pastandene nedenfor

Heltenig  Ganske Verken Ganske Helt

enig enig eller uenig uenig
uenig

Jeg far som regel den arbeidstids-/skiftordningen jeg @nsker-............ 1t 2 13 (14 [s
Ledelsen er opptatt av de ansattes synspunkter .............cccocovvirernen. []1 (12 (13 (14 HE
Jeg faler at mine synspunkter blir tatt hensyn til av min naermeste
[BABT ...t [11 [12 [13 [14 [1s
Mine arbeidsresultater blir verdsatt av min naermeste leder................ 11 12 13 []4 15
Bedriftens ledere gir ulik og motstridende ordre..........cccoocevvcveinen. 11 ]2 13 []4 15
De ansatte har medinnflytelse pa omorganiseringer av selskapet
jeg jobber for (avdelingsinndelinger og lignende) ..o, [11 [12 [13 [14 [1s

13. Vet du hvem du skal henvende deg til for a ta opp felgende forhold:

Vet helt Vet ganske  Er usikker Vet ikke

sikkert sikkert
ATDBIASHA. ...t []1 [12 13 [14
Helse, Utrygghet, SESS............o.ovevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenns 11 ]2 13 [14
Daglig drift, tekniske feil, skader, trafikkuhell............................. []1 []2 []3 []4

Fysisk arbeidsmiljg (stay, ventilasjon, sittekomfort osv)................

[]1 [12 (13 [14

14. Er du enig eller uenig i falgende pastand

Heltenig Ganske  Verken  Ganske Helt uenig
enig enigeller  uenig
uenig

Jeg synes det er enkelt & vite hvem jeg skal henvende meg til om []1 []2 []3 []4 []5
forhold som har med min arbeidssituasjon a gjgre..........cccooevrenen.




Motivasjon og trivsel

15. Vi vil be deg om a krysse av for om du er enig eller uenig i falgende pastander

Heltenig Ganske Verkenenig Ganske Helt
enig eller uenig uenig uenig

Jeg er ofte fysisk sliten etter jobb ..........cccveverviecviseresereees []1 []2 (13 (14 15
Jeg faler meg ofte nedtrykt/deprimert pa grunn av jobben.................. []1 []2 [13 (14 15
Jeg gleder meg som regel til & g& P& jobD........covvecveeveeeeececrereris []1 []2 []3 []4 []5
Jeg faler at jeg yter en viktig arbeidsinnsats ...........cccovevvvereiniireinens (11 [12 13 (14 HE
Det kollegiale arbeidsmiljget er godt ........................ccccoeererrrrrrrrrcenre (11 []2 (13 (14 [s

16. Kryss av for om du er enig eller uenig i falgende pastand: Alt i alt er jeg tilfreds med min navaerende skiftordning

Helt enig Ganske enig Verken enig eller uenig Ganske uenig Helt uenig

[]1 []2 [13 [14 15

17. Hvis du gnsker justeringer av dagens skiftordning, eller vil ha en helt annen skiftordning: Kan du
forklare med noen f& ord hvilke endringer du gnsker? Bruk store bokstaver. En linje per boks.

18. Kryss av for om du er enig eller uenig i felgende pastand: Alt i alt trives jeg i min naveerende jobb
som bussjafer

Helt enig Ganske enig Verken enig eller uenig Ganske uenig Helt uenig

[11 [12 [13 [14 [1s




19. Har du i lgpet av det siste aret sgkt andre

jobber eller vurdert & sgke andre jobber?

NBI v L]1
Ja, har vurdert & sgke, men har ikke sgkt

pa andre jobber...........ccoeveiiviiiiiiin, []2
Ja, har sgkt andre jobber...................cccoo. []3
Ja, har skt og skal begynne i ny jobb ....... (14

Helse, arbeidsbelastninger og sykefravaer

20. Vi vil be deg om a krysse av for hvor ofte du opplever fglgende forhold pa jobben:

Megetofte ~ Ganske Av og il Ganske Meget
eller alltid ofte sjelden  sjelden eller
aldri
Har du for mye 8 GI@re?.............cececeiecicrsisssssssssrins 1 (12 (13 [ 14 15
Utfarer du arbeidsoppgaver som du trenger mer
oppleering for & giare? ... 1 (12 [13 []4 []5
Gir dine kollegaer deg statte og hjelp i ditt arbeid hvis
AU trenger det? ... [11 [12 [13 [14 [1s
Gir din nsermeste leder deg stette og hjelp i ditt arbeid
hvis du trenger det?.......ccucveiceiiceeceec e []1 [12 [13 [ 14 [15
21. Vi vil be deg om a krysse av for om du er enig eller uenig i pastandene nedenfor
Heltenig Ganske Verkenenig Ganske Helt
enig eller uenig uenig uenig
Jeg blir ofte stresset p& grunn av passasjerene (lang kg, mas og
lIGNENAE) ... 11 (]2 [13 []4 []5
Jeg blir ofte stresset pa grunn av stramme rutetider/forsinkelser ........ 1 ]2 13 []4 15
Jeg blir ofte stresset pa grunn av tekniske problemer med
KIBIEIBYEL.. ..ot [11 [12 [13 [14 [1s
Jeg foler meg stresset pa grunn av konkurransesituasjonen i
brgnsjen ...... g ............... p gJ ....................... [11 [12 [13 [14 [1s
Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb pa grunn av vanskelige
passasjerer (pagaende passasjerer, trusler om vold og lignende)...... []1 []2 [13 [14 []5
Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb fordi det er vanskelige
KI@refornold. ..o, 11 []2 []3 []4 [15
Jeg er ofte utrygg nar jeg er pa jobb pa grunn av frykt for ulykker ...... 1 ]2 []3 []4 5
Jeg er engstelig for & miste JODDEN.........c....oovveervererereeeeeceeeeeeenreae []1 []2 []3 []4 []5




22. Hvor ofte er du plaget av felgende i jobbsammenheng:

Ofte eller Av og il Sjelden Meget sjelden
meget ofte eller aldri
Trekk, varme, kulde vibrasjoner..............cccooveeveeveenennn.n. []1 []2 []3 []4
Fartshumper, darlig vedlikeholdt Vei....................cc.......... 11 (]2 (13 (14
Trusler eller vold fra passasjerer...........cccovverieeivesiiennns [11 (12 (13 [ 14
Muskelsmerter i skuldre, nakke og/eller rygg....................... []1 []2 []3 []4
TEEHNEL. .o C11 (12 (13 (14
23. Har du i lgpet av det siste aret veert sykmeldt 24. Har du i lgpet av det siste aret veert sykmeldt
pa grunn av forhold som har med jobben a pa grunn av forhold som IKKE relaterer seg
gjere? til jobben?
JBe s 1 JB oo L]1
N e ]2 NI []2
25. Hvordan vurderer du din helse, totalt sett?
Veldig bra Ganske bra  Ganske darlig  Veldig darlig
MIn REISE €F...........coveivreerceereeeeeece e 1 (]2 (13 [ 14




Erfaringer med teamorganiseringen
(teamledere med personalansvar)

De neste sparsmalene omhandler erfaringer med teamorganisering i Nettouss Drammen.

26. Hvilket stasjoneringssted tilhgrte du fer du 27. Hvor mange ar har du veert tilknyttet teamet
ble tilknyttet teamet? -Sett kun ett kryss
DIFAMMEN.......ooooooveeevveevesenevvisnenneensnnee L1 UNGET T 8T oo 1
SYING covveeeeveeeeevseeee e []2 -2 Bl v ]2
ASNBIM..coroee e (13 Siden teamet ble etablert ...........ooccoocereivvevrrrrrrres 13
Jobbet ikke i Nettbuss Drammen....... [14 — Gatil
spm 30

28. Hva er din mening om at dere er organisert i mindre grupper med en teamleder, i forhold til

organiseringen dere hadde tidligere?

Jeg fikk god informasjon i forkant av innfgringen av
teamOrganiSEIINGEN. .....ccvviiiiiiee it

Jeg har bedre kontakt med gverste ledelse né enn fer organiseringen ble

Det er lettere & gi ledelsen tilbakemelding n& enn fgr omorganiseringen....

Jeg far bedre informasjon om forhold som angar arbeidssituasjonen min
NAENNFBE.....oiiiiiiiie s

Det er lettere & vite hvor jeg skal henvende meg om forhold som angar
arbeidssituasjonen N eNN far............oooioiiiiiiiicc s

Jeg kan i sterre grad pavirke min egen arbeidsdag/arbeidssituasjon na
ENNHAIIGEIE. ..o

Omorganiseringen har bidratt til at arbeidsdagen min oppleves mindre
stressende/belastende. ... ..o

Faste linjer har bidratt til at jeg sjeldnere fgler meg utrygg i
trafikkbildet. .........c.oooii

Innfaringen av teamorganisering har bidratt til et bedre kollegialt
arbeidsmiljg i bedriften..........coooiiiii

Hvis jeg trenger det er det lettere & fa stette og hjelp av mine kollegaer na
BNN FBI .

Hvis jeg trenger det er det lettere a fa stette og hjelp av min naermeste
[EdEr NA ENN FBI......cviiiiiiiie e

Innfaringen av teamorganiseringen har ikke betydd noe seerlig for min
AMDEIASAAY. ..ot
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29. Hva er din mening om teamorganiseringen?

Heltenig Ganske Verken  Ganske Helt
enig  enigeller  uenig uenig
uenig

Alti alt er jeg mer tilfreds med teamorganiseringen enn den gamle

avdelingSINNAENINGEN .....c.vieeiierc e []1 []2 []3 []4 []5

30. Du kan gjerne skrive ned noen kommentarer til hvordan du opplever dagens teamorganisering.
Bruk store bokstaver. En linje per boks.

31. Kryss av for om du er enig eller uenig i falgende pastand: Alt i alt er jeg tilfreds med
teamorganiseringen

Helt enig Ganske enig Verken enig eller uenig Ganske uenig Helt uenig

[]1 []2 [13 [14 15




Vedlegg 4: Kvalitativ intervjuguide, midtveis

Til gverste ledelse, sentrale tillitsvalgte og et utvalg av sjaferene

Bakgrunnsinformasjon om bedriften

>
>

Y

Bedriftens organisasjonskart ut

Bedriftens historie (grunnlegging, opprinnelig forretningsidé — hvordan dette har forandret
seg med arene)

Eierforhold
Personalstruktur: Antall ansatte, alderssammensetning, kjennsfordeling, ansiennitet osv.
Fagorganisering:

0 Hyvilke fagforeninger finnes i bedriften?

0 Hvor mange av de ansatte er fagorganisert?

0 Hoyvis det er flere enn en fagforening som organiserer de ansatte: Hvordan er forholdet
mellom fagforeningene? Samarbeider de?

Rekruttering
Arbeidsmiljetiltak: Hvilke tiltak driver bedriften med na — i tillegg til friskbuss?

Daglig drift og samarbeidsrelasjoner

>

Daglig drift. Hvem gjor hva — hvem har hvilke arbeidsoppgaver?
0 I overste ledelse — mellomledelse — forstelinje (hvis det er noe, f eks teamleder).

0 Myndighet og ansvar: Hva rapporteres til gverste ledelse fra mellomleder —
forstelinje? Hvilke rutiner er det for rapportering?

Fordeling av arbeid og skift:
0 Hvem lager turnusen/skiftplanene? Gjennomferer dere generalavertering?

0 De som ikke far oppfylt enskene sine ved fordeling av tjenester, far de sjansen til &
bytte pa noe vis?

0 Har forerne lov til & bytte tjenester/skift seg i mellom, uten at det gar veien om
tjienestekontoret/skiftplanlegger?

Motestruktur/arenaer for ledelse og samarbeid:

0 Hyvilke faste meoter finnes det i bedriften? (hva skjer i matene — hvilke beslutninger
tas hvor?)

O Ndr det er allmater/meater mellom ledelse og arbeidstakere: Skjer dette i arbeidstida?
Etterutdanning

0 Finnes det noe strukturert opplegg for etterutdanning og/ellers kurs?

0 Hvordan velger dere ut hvem som skal {4 etterutdanning?
Feil og skader: Nér feil og skader oppstér pa bussen, hva er rutinene og hva er praksis?

Vold og trusler: Rutiner versus praksis



Spgrsmal knyttet til implementeringen av team
» Planlegging av deltakelse i FriskBuss:
0 Ble det etablert en prosjektgruppe i bedriften?
O Var det lagt planer for et tiltak av denne typen FOR bedriften ble med i FriskBuss?
» Malstruktur:
0 Er det definert mél for tiltakene?
0 Hvordan valgte de tiltak?
0 Hvem var med pa a velge ut mal?
» Informasjon og strategi:
0 Er det lagt planer for informasjon til de ansatte?
O Nar ble de ansatte forst informert om bedriftens deltakelse 1 Friskbuss?
0 Hvem har hatt ansvaret for 4 informere de ansatte?
» Medbestemmelse i dette prosjektet (for “generelt”, se ovenfor)
O Har de ansatte blitt tatt med pa rad, i sa fall: hvordan?
» Hvordan har forste fase av prosjektet fungert:
0 Utfordringer, vanskeligheter i implementeringen og underveis
0 Er det noe dere ensker & justere i prosjektet, hittil?

0 Eksterne/interne begivenheter som kan ha hatt innvirkning pé tiltaket?



Vedlegg 5: Kvalitativ intervjuguide i sluttfasen

Ledelsen
e Bakgrunn for teamorganisering

R

¢ Hvorfor de valgte team som tiltak
% Andre samtidige tiltak pa arbeidsmiljo eller sjukefraver. Fa beskrivelser.
e Hvordan ble det valgt hvilken form teamorganisering skulle ha?
0 Hvem dreftet? (ledelsen? Med ansattes org.?)
e Innferingsfase (& sette det i gang):
+»» Problemer, overraskelser, uforutsette elementer
%+ Holdninger hos ansatte, gvrig ledelse, fagforening. Konsensus, konflikter?
e Rekruttering av teamledere
% Hva la de vekt pa ved rekruttering
o Utvelgelse av linje, deltakende sjaforer
¢ Hva var kriteriene for hvem som skulle teamorganiseres? (valg av linje)
% Hyvilke sjaforer ble utvalgt til & veere med i teamene?
e Erfaringer:

% Oppnar bedriften det de ensket med a teamorganisere?

Bussjaferene
e Prosessen med introduksjon av team: Hva skjedde.
e Hvem far kjore pd dette teamet — utvelging?
e Erarbeidsdagen annerledes na enn for team?
e Teamleder: Utvelging, funksjon, dialog?
O Hva driver teamleder med?

O Nar har du kontakt med/bruker du teamleder? Nar tar teamleder kontakt med deg?
Har dere moter? Metes uformelt? (i.e. vil fa fram samhandlingsmenster i teamet)

e Team: Opplevelse av sjaferene som et team: Hvordan jobber dere som team, hva betyr det at
dere er et team?

e Hvordan fungerer det & jobbe pi bare ei linje?

e Fordeler/ulemper

Teamledere
e Beskrivelse av prosessen sa langt
0 Innferingsprosessen — fortell om planlegging og oppstart

0 Utvelgelse av teamordning, sjaferer (hvordan?)



0 Rekruttering av leder
Organisering: Beskrivelse av arbeidsoppgaver
Hvilke rammer har teamleder for arbeidet?

0 Lonn, tid, opplering, oppfelging og valgfrihet?
Antall ansatte i hvert team.

Utvelging: Hvilke ansatte far kjore pd teamet.



Vedlegg 6: Regresjonsanalyser

Vedleggstabell til figur 16: Sannsynligheten for a veere helt enig i at man trives alt i alt etter ulike
egenskaper ved individet, arbeidstid og arbeidsmiljget. Helt enig inntar verdien 1 og alt annet inntar verdien
0. Modellen klassifiserer 74,6 prosent av casene korrekt.

| Koeff. St feil Oddsrate
alder
36-45 ,537* ,301 1,710
46-55 149 ,299 2,115
Over 55 1,080*** ,328 2,946
Skift
Ordinzer u/helg -072 ,298 ,930
Delt skift -,059 ,336 ,943
Annet ,138 ,236 1,148
Barn
Ett eller flere -,326 ,207 122
Egenoppfattet helse
Veldig bra ,657** ,241 1,929
Arbeidsmiljg
Far gnsket arbeidstidsordning ,092*** ,237 2,698
Faler seg ofte stresset -,606** ,200 545
Faler seg ofte utrygg -135 433 874
Neaermeste leder tar hensyn til 843+ 333 2323
synspunktene
Godt kollegialt arbeidsmiljg 1,205*** ,205 3,338
Har ikke medvirkning -,643** ,259 526
Engstelig for & miste jobben ,023* ,399 2,517
Konstantledd -1,215 ,316 ,297
2 LoglL 645,061
N 611

Note: De rapporterte verdiene er estimerte koeffisienter, standardfeil og oddsrate. I tillegg er kategoriene med signifikant effekt
markert med stjerner, der signifikansniva pa 1 prosent er markert med tre stjerner (***), 5 prosent med to stjerner (**) og 10 prosent
med en stjerne (*). Referansekategorien er en forer pa under 36 ér, som ikke jobber fast turnus med helg, som ikke har barn og som
ikke synes han selv har en god helse. Arbeidsmiljevariablene er kodet ut fra en skala fra 1 til 5: ”Far ensket arbeidstid” (1 helt enig, 0
annet); “Ofte stresset” (1 enig pa minst 1, 0 annet); ”Ofte utrygg” (1 helt enig pd minst 1, 0 annet); “Ledelsen er lite opptatt av mine
synspunkter” (1 helt enig, 0 annet); “Nermeste leder tar hensyn til mine synspunkter” (1 helt enig, 0 annet); ”Godt kollegialt
arbeidsmilje” (1 helt enig, 0 annet); ”Ansatte har medvirkning” (1 helt uenig, 0 annet); ’Frykt for & miste jobben” (1 helt enig, 0
annet).



Vedleggstabell til figur 19: Sannsynligheten for & ha opplevd jobbrelatert fraveer i lgpet av det siste aret,
etter ulike egenskaper ved individet, arbeidstid og arbeidsmiljget. *’Ja’ inntar verdien 1 og ’nei”” verdien 0.
Modellen klassifiserer 77,6 prosent av casene korrekt.

| Koeff. St feil Oddsrate
alder
36-45 471 ,298 1,602
46-55 -,149 ,305 ,862
Over 55 -,106 ,339 ,900
Skift
Ordineer u/helg ,555* ,299 1,743
Delt skift ,936** ,332 2,550
Annet ,328 ,246 1,388
Barn
Ett eller flere ,183 215 1,201
Egenoppfattet helse
Veldig bra -,621* 273 537
Arbeidsmiljg
Far gnsket arbeidstidsordning - 473" 273 ,623
Foler seg ofte stresset ,268 214 1,307
Faler seg ofte utrygg ,947* ,383 2,578
Ledelsen er lite opptatt av 618 232 1856
synspunktene ' ’ ’
Neermeste leder tar hensyn til 790" 339 2202
synspunktene
Godt kollegialt arbeidsmiljg -,354 230 ,702
Trives alt i alt ,014 243 1,015
Har ikke medvirkning 275 247 1,316
Engstelig for & miste jobben ,638* ,354 1,893
Konstantledd -1,958 ,345 141
2LoglL 612,397
N 606

Note: Signifikansnivaet er merket pa samme mate som i tabellen over, og variablene er definert pd samme mate.
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