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Syftet med studien &r att underséka medvetenhet hos arbetsgivare gallande de
konsekvenser ett granslost arbete kan leda till for arbetstagare. Studien fokuserar dven
pa vilka underlattande aktiviteter arbetsgivare erbjuder sina anstallda samt hur
arbetstagare upplever stodet fran sin arbetsgivare, gallande mojligheten for dem att
skapa balans mellan arbete och fritid.

Vi har anvant oss av kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer vid
insamlandet av empiri. Respondenterna valdes genom bekvamlighetsurval och
representerar bade privat och offentlig verksamhet inom tjanstesektorn, dar arbetet i
samtliga fall kan definieras som granslost. Fem respondenter ar chefer med
personalansvar och representerar ett arbetsgivarperspektiv. Tre respondenter
representerar ett arbetstagarperspektiv och &r tjansteman inom olika branscher. Da
intervjuerna transkriberats har empirin darefter tematiserats och analyserats utifran
tva teoretiska modeller géllande stressrelaterad ohalsa; Krav-kontroll-stddmodellen
och Allostatiska modellen samt de krav som stills pa arbetsgivaren i
Arbetsmiljolagen (AML). Tidigare forskning vi utgatt fran beror konflikt mellan
arbete och fritid, stressrelaterad ohalsa och halsoframjande aktiviteter.

Resultatet visar att arbetsgivarna i studien visar en relativt hog medvetenhet kring den
psykosociala delen i AML och de konsekvenser ett granslost arbete kan fa for
arbetstagaren. Alla fem arbetsgivare erbjuder nagon form av underlattande aktivitet sa
som mojlighet till flextid eller distansarbete for sina anstallda. Utdver detta erbjuder
de aven halsoframjande aktiviteter sa som friskvardsbidrag och sociala aktiviteter.
Upplevelsen av stod fran arbetsgivaren visar sig i resultatet skilja sig at nagot mellan
de tre arbetstagarrespondenterna. Tva av respondenterna uppger sig ha en bra relation
till sin narmaste chef och menar att de har ett relativt gott stod av denne, da det
kommer till mojligheten att skapa balans mellan arbete och fritid. Den tredje
respondenten uppger sig dock sakna riktlinjer kring nabarhet efter arbetstid och
menar att det lamnas at honom sjalv att I6sa balansen mellan arbete och fritid, utan
stod fran arbetsgivaren.



Forord

Vi vill tacka var handledare Jessica Bagger for all vardefull aterkoppling angaende
detta examensarbete. Vi vill &ven visa var uppskattning till kurskamrater som via
seminarier och opponering delat med sig av sina synpunkter, tips och rad.
Auvslutningsvis vill vi tacka vara atta respondenter som delat med sig av sina
erfarenheter, kunskap och tankar kring grénslést och arbete.
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1. Inledning

Skiftet fran ett industrisamhalle till ett postindustriellt samhalle har i Sverige mynnat
ut i en arbetsmarknad dar en stor del av befolkningen numera sysselsatts inom
tjansteproduktion istéllet for inom tillverkningsindustrin. Skiftet har &ven medfort att
det satt arbete organiseras och mats pa har forandrats samt kunskapskraven och
forvantningarna pa individen. Den nya tidens arbete utmarks av att granserna mellan
arbete och fritid har blivit allt mer otydlig. Arbetet kan sdgas ha blivit granslost
(Allvin m.fl. 2006).

Allvin m.fl. (2006) beskriver den nya tidens arbete som granslost utifran tre
dimensioner. Dels &r arbetet granslost i tiden, det vill séga tiden har idag inte langre
samma funktion nar det kommer till att mata arbetsinsats eller styra arbetsdagen.
Manga manniskor arbetar idag mot deadlines och i projekt och styrs pa sa satt inte
langre av en stampelklocka. Allvin m.fl. (2006) beskriver darefter &ven arbetet som
granslost i rummet, det vill saga arbetet ar inte langre last till en specifik geografisk
plats utan det ar for manga manniskor idag en mdjlighet att utféra vissa
arbetsuppgifter fran annan plats &n arbetsplatsen. Utvecklingen inom IT-omradet har
bidragit med smarttelefoner och bérbara datorer, vilket gjort det mojligt fér méanniskor
idag att vara tillgangliga i stort sett var och nar som helst. Det kan leda till att det blir
svart for arbetstagaren att skarma av sig fran arbetet efter arbetsdagens slut. Till sist
visar sig granslsheten dven genom att arbetsuppgifterna idag manga ganger inte ar
lika definierade. Ramarna for arbetet ar mer otydliga och det ligger ett stort ansvar pa
individen sjalv att forma sitt arbete och &gna sig at ratt aktiviteter for att kunna klara
av att nd uppsatta mal och deadlines. Starkt reglerade arbetsuppgifter och lite
inflytande for individen att kunna paverka sitt arbete har lange uppfattats som
omotiverande och daligt for individen. Det betyder dock inte att det motsatta
forhallandet, som ar en foljd av flexibiliteten, enbart &r av godo for arbetstagaren. Allt
for stor frihet och otydlighet i hur arbetet ska utforas bidrar istallet med en intellektuell
stress for arbetstagaren. De otydliga granserna mellan arbete och fritid kan leda till
ohalsosamma nivaer av stress hos individen, vilket pa lange sikt kan leda till
depression och ohélsa (Allvin m.fl. 2006). Det &r darfor viktigt med balans mellan
aktivitet och aterhamtning for arbetstagaren for att undvika ohalsosamma nivaer av
stress hos denne (McEwen 1998; McEwen 2004). Individens stressnivaer kan
bedémas utifran den Allostatiska stressmodellen (McEwen 1998), vilken tar hansyn
till alla stressorer i individens liv, privata som arbetsrelaterade. Da granserna mellan
arbete och fritid idag inte langre ar lika tydliga blir detta perspektiv pa stressnivaer
hogst relevant, da det kommer till att forebygga ohéalsa. Allvin m.fl. (2006) menar att
det kan vara svart for individen att sjalv satta granser for sin egen arbetsbelastning och
halla stressnivaerna pa en balanserad niva, da det rader en stor konkurrens pa
arbetsmarknaden idag, vilket bidrar till en radsla hos individen att framsta som
otillracklig i arbetsgivarens 6gon.

| Sverige &r arbetsgivare skyldig enligt Arbetsmiljolagen (AML) att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete som omfattar bade den fysiska som den psykosociala
arbetsmiljon. AML ar en ramlag som tillkommit med malsattningen att forhindra
olycksfall och ohélsa pa arbetsplatser i Sverige samt att bidra till en évergripande god
arbetsmiljo for de anstallda. Som komplement till AML ger Arbetsmiljoverket ut
fortydligande foreskrifter, vilka ger riktlinjer for hur detta arbete bor utforas i
praktiken for att uppfylla lagkraven. Andersson (2013) menar dock att



Arbetsmiljolagstiftningen visar pa vissa svagheter just inom den psykosociala delen av
arbetsmiljon, da det saknas bindande foreskrifter for hur arbetsgivaren bor arbeta
forebyggande for att motverka for hoga stressnivaer pa arbetsplatsen. AFS 1980:14
innefattar forvisso psykosociala aspekter pa arbetsmiljon, men staller inte specifika
krav pa hur arbetsgivare bor arbeta for att forebygga for hoga stressnivaer hos de
anstédllda. Andersson (2013) menar vidare att lagstiftningen behdver uppdateras inom
detta omrade eftersom den idag inte ger det skydd at arbetstagarna den var tankt att ge,
dad samhallet idag stdr infor helt andra halsoproblem &n da lagen stiftades.
Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverket 2014a) arbetar med att ta fram uppdaterade
foreskrifter, vilka ar tankta att battre matcha dagens behov pa arbetsmarknaden, och
har arbetat fram ett forslag som fortydligar arbetsgivarkraven rdrande arbetstidens
forlaggning, krankande sarbehandling och arbetsbelastning bland annat. Forslaget ar
dock inte fardigbehandlat &nnu.

Studier visar att 47 % av arbetena i Sverige idag kan ségas vara gransldsa och flexibla
i ndgon form (Allvin m.fl. 2013). Sjukskrivningarna okar samtidigt kraftigt i
samhallet, och en majoritet av sjukfranvaron ar orsakad av psykiska besvar som
utmattningssyndrom och andra stressrelaterade sjukdomar. Detta medfor konsekvenser
pa bade individ- och organisationsniva, da det kan vara svart att aterga i arbete efter
sjukskrivning orsakad av stress (Arbetsmiljoverket 2014b). En sjukskrivning orsakad
av psykiska besvar riskerar dessutom att bli langvarig (Allvin m.fl. 2006). De hoga
sjukskrivningsnivaerna innebar hoga kostnader for samhallet. Forsakringskassan
(2014) beradknar att de totala kostnaderna for sjukskrivningarna kostade samhallet 28
miljarder kronor 2013 och kostnaderna berdknas Oka ytterligare och hamnar pa 37
miljarder kronor till ar 2018. De hdga sjukskrivningstalen far &ven ekonomiska
konsekvenser for organisationen, till exempel sjuklon, rehabiliteringsinsatser och
produktionsbortfall (Arbetsmiljoverket 2014b). Enligt Personalvetarnas etiska
riktlinjer och rad bor det finnas en langsiktighet i personalarbetet:

“Personalvetaren ska strdva efter att organisationen utvecklas och nér
framgang i sin verksamhet. Det innebédr inte minst att arbeta for en
langsiktigt hallbar personalpolitik.”

(Akademikerforbundet SSR 2014:12)

Darfor menar vi att det ar av stort intresse for det personalvetenskapliga omradet att
undersdka hur medvetna arbetsgivare idag ar kring de konsekvenser det grénslosa
arbetet kan ha for de anstéallda. Vi vill ocksa underséka om och hur arbetsgivarna
arbetar forebyggande for att undvika att de anstallda hamnar i psykisk ohélsa samt hur
arbetstagare upplever stodet fran arbetsgivaren da det kommer till att skapa balans
mellan arbete och fritid.



2. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar dels att undersbéka medvetenheten hos arbetsgivare kring de
mojliga konsekvenser for individen och organisationen, negativa som positiva, som
kan folja pa ett arbete dar granserna mellan arbete och fritid ar otydliga. Vi avser med
studien aven att undersoka arbetstagares upplevelse av stod ifran arbetsgivaren,
géllande aktiviteter som kan underldtta for arbetstagaren att skapa balans mellan
arbetsliv och fritid.

2.1 Fragestallningar

e Hur medvetna &r arbetsgivare om risk for stressrelaterad ohélsa vid granslost arbete?

« Vilka aktiviteter gors for att minska stress och underlatta for arbetstagare att fa balans
mellan arbete och fritid nar arbetet kan definieras som granslost?

o Hur upplever arbetstagare stodet fran arbetsgivare nar det kommer till balans mellan
arbete och fritid?

2.2 Avgransningar

Vi kommer i denna studie att begransa oss till att fokusera pa de konsekvenser som det
granslosa arbetet kan fa for individen. Samhallskonsekvenser och konsekvenser for
organisationen i frdga kommer inte att undersokas. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet inkluderar bade den fysiska och psykosociala arbetsmiljon. Fokus
for studien ligger dock enbart pa den psykosociala arbetsmiljon.

2.3 Disposition

Uppsatsen inleds med en Overgripande beskrivning av problemomradet och
motivering till @&mnesvalet i kapitel 1. Kapitel 2 redogor darefter for syfte och
fragestallningar samt beskriver de avgransningar som gjorts for studien och redogor
for uppsatsens disposition. Kapitel 3 foljer darefter med presentation av valda teorier
och tidigare forskning pd omradet. Metod redogors for i kapitel 4, vilket innefattar
metodval, urval, bearbetning och analys av data, etiska reflektioner samt tillforlitlighet
och akthet (validitet och reliabilitet). | kapitel 5 presenteras studiens resultat som féljs
av kapitel 6 med tolkning och analys. Darefter foljer diskussion och slutsatser som kan
dras av studien samt forslag pa vidare forskning i kapitel 7. Uppsatsen avslutas med
referenslista pa den litteratur vi anvént oss av samt bilagor.



3. Teori och tidigare forskning

3.1 Teoretiska modeller for att forklara stress och ohalsa

Tva teorier som forklarar samband mellan stress och ohalsa ar Krav-kontroll-
stodmodellen (Karasek & Theorell 1990) och Allostatiska modellen (McEwen 1998).
Bada modellerna handlar om obalans. Krav-kontroll-stédmodellen valdes da den kan
forklara hur forhdllanden i individens forutsattningar att utfora sitt arbete kan paverka
individens stressnivder och halsa. Den Allostatiska modellen inkluderar aven
stressorer utanfor arbetet och betonar ocksa vikten av aterhamtning, vilket gor denna
modell relevant for studien.

3.1.1 Krav-kontroll-stédmodellen

Karaseks och Theorells Krav-kontroll-stodteori &r en forklaringsmodell for sambandet
mellan psykosocial arbetsmiljo och stressrelaterad ohalsa. Fran borjan bestod denna
modell endast av de forsta tva komponenterna krav och kontroll. Teorin bygger pa att
manniskan klarar av hoga krav i tillvaron sa lange hon kéanner att hon har bade kontroll
och handlingsutrymme i situationen. En viss niva av krav i form av utmaning, intresse
och betydelse &r nédvandig for att jobba effektivt och kanna tillfredsstéllelse over sitt
arbete. Den som har stort handlingsutrymme stimuleras till och med av hdga krav.
Risk uppstar dock om kraven blir for hoga och individen saknar handlingsutrymme.
Individen tappar darmed kontroll Gver situationen och risk for stressrelaterad ohélsa
uppstar (Karasek & Theorell 1990). Sambandet mellan krav och handlingsutrymme
forklarar varfor stressrelaterad ohdlsa kan finnas bland medarbetare i lagre positioner
samtidigt som chefer och medarbetare i hdgre positioner med erkant hoga krav kanske
inte visar stressymptom (Allvin 2006:141).

Krav-kontrollmodellen utvecklades och det lades till en tredje komponent, socialt stod.
Med socialt stod i arbetet menas att man kan fa hjalp bade praktiskt och
kanslomassigt, d v s bade instrumentellt och emotionellt stod. Att stod finns fran bade
chefer och kollegor dér det praktiska stodet kan vara avlastning med arbetsuppgifter
och det emotionella stodet kan vara en oppen och tillitande dialog. Socialt stod i
arbetet bromsar psykisk ohdlsa och oOkar valbefinnandet. Med andra ord klarar
individen hogre stresspaslag i arbetet om individen upplever att den har socialt stod
fran arbetskamrater och chefer (Karasek & Theorell 1990).

3.1.2 Aterhamtning och Allostatiska modellen for stress

Manniskor kénner instinktivt att efter belastning behdvs aterhdamtning. Aterhdmtning
ar viktigt bade fysiskt och psykiskt. Fysiskt behover kroppen aterstallning till
basnivaer i form av till exempel nedvarvning av hjartfrekvens, blodtryck, andning och
adrenalininsondring. Psykiskt talar vi om att fa tillbaka normal energiniva och kanna
sig utvilad efter exempelvis ihallande mentalt arbete eller langvarig emotionell
belastning. Aterhamtning kan vara att man far tillracklig dygns- eller veckovila eller
en sammanhangande semester under aret. Det handlar inte bara om att vila och fa
tillracklig somn utan kan aven vara alternativ sysselsattning. Att géra nagot annat fran
det man huvudsakligen brukar &gna sig at pa arbetet. De senaste arens
arbetsmiljoundersokningar visar att vi generellt fatt svarare att varva ner och koppla av
utan manga stannar pa en hog belastningsniva aven under fritiden. Detta medfor att
manga har sémnbesvar och kénner av okad trotthet (Akerstedt 2012).



Den amerikanske forskaren Bruce McEwen har gett upphov till den allostatiska
modellen for stress. Begreppet allostas beskrivs av. McEwen (1998, 2004) som
kroppens formaga att reagera och ratta sig efter forandringar i omgivningen.
Stresshormoner fyller en viktig funktion och &r nédvéndiga for kroppens anpassning
till  dagliga utmaningar likvdl som till stora livskriser. Allostas é&r
anpassningsprocessen for att bibehalla balans, homeostas, genom férandring. Nar
kroppen anpassar sig till en stressituation frigors kortisol och adrenalin och ar
vanligtvis halsoframjande. Problem uppstar dock nar frigorelse av stresshormoner inte
stangs av. Det blir allostatisk 6verbelastning som leder till slitage pa kroppen och pa
hjarnan (McEwen 1998; McEwen 2004). Den allostatiska stressmodellen bygger pa
insikten av att det kravs balans mellan aktivitet och aterhdmtning. Att arbeta intensivt
en period &r inte skadligt i sig, om den intensiva arbetsperioden efterféljs av vila.
Ohdlsa kan uppsta saval vid overaktivitet och underaktivitet i de allostatiska
stressystemen. Risk for overaktivitet kan uppstd vid tva olika situationer. Forsta
situationen &r nar individen vid upprepade tillfallen blir exponerad av stress och inte
far tillrackligt med tid for aterhamtning mellan de olika stressituationerna. Dessutom
Okar den allostatiska belastningen ytterligare om &dven livet utanfor arbetet ar fyllt av
olika krav. Den andra situationen, dér risk for dveraktivitet i allostatiska systemen kan
ske, ar ndr belastningen ar konstant dver en langre period. Det kan t e x vara personer
som har svart att varva ner fran sitt arbete, svart for att slappa tankarna fran
arbetsuppgifter, ansvar och oro infor framtiden (Gutek, Searle & Klepa 1991).

Ovan exempel medfor en Overexponering av stresshormoner. Detta tar sig uttryck i
forhojt blodtryck, hog puls och somnsvarigheter pa grund av hoga adrenalinnivaer.
Den viktigaste aterhamtningsperioden ar sémnen sa sémnbrist innebar att en ond
cirkel har startat och risken for utmattningssyndrom &r stor (Allvin 2006:147f).

Hanteringen av akuta, starka stressreaktioner under kort tid &r inga problem for
kroppen. Allvin m.fl. (2006) tar upp exempel som att t ex halla en presentation infor
manga ahorare kan innebdra att adrenalinvardena mangdubblas. Detta hanterar
kroppen normalt sett mycket bra och adrenalinnivan sjunker till sin normala niva nar
presentationen ar genomford. Kontorsarbete dkar normalt sett adrenalinnivan med 50
procent jamfor med motsvarande viloniva. Det ar ingen farlig 6kning om aterhamtning
och avkoppling fran arbete finns. Men om inte avkoppling sker ligger adrenalinnivan
konstant 50 procent dver viloniva, dag efter dag, vecka efter vecka och da finns risk
for allostatisk 6verbelastning (Allvin 2006:148)

3.2 Tidigare forskning

Tidigare forskning som ar relevant for besvarandet av fragestallningarna berér
psykosocial arbetsmilj, stressrelaterad ohélsa och hélsoframjande aktiviteter, fria
arbeten och konflikt mellan arbete och fritid,

3.2.1 Arbetsmiljo, Arbetsmiljoratt och stressrelaterad ohélsa

Arbetsgivare i Sverige &r enligt lag skyldig att aktivt arbeta forebyggande gallande
psykisk ohdlsa. Anderssons (2013) avhandling “Vidta alla atgirder som behdvs”
behandlar arbetsgivarens ansvar att forebygga stressrelaterad ohdlsa samt ansvaret att
aven i 6vrigt verka for att uppna en god arbetsmiljo. Andersson menar att detta ansvar
sdllan utkrévs i praktiken. N&r avhandlingen skrevs hade det aldrig hé&nt att en
arbetsgivare domts for arbetsmiljobrott for att ha orsakat stressrelaterad ohélsa pa en
anstalld.



Arbetsmiljélagen (AML) (SFS 1977:1160) &ar en ramlag som anger mal avsedda att
bidra till trygga och sékra arbetsplatser. Lagen &r végledande och for att fylla
ramlagen med konkret innehall finns Arbetsmiljoverkets forfattningssamling (AFS).
AFS innehaller foreskrifter och preciseringar av vilka krav som kan stillas pa
arbetsmiljon. Dessa foreskrifter behandlar huvudsakligen arbeten 1 industrin.
Arbetsmarknaden genomgar och har genomgatt en stor forandring. Nar
Arbetsmiljolagen kom 1977 arbetade merparten inom industriproduktion men denna
tid ar forbi. | dagens samhélle arbetar merparten av den svenska arbetskraften i
tjanstesektorn (inklusive offentlig sektor) och foljaktligen ar det sa att de flesta som i
dagens samhaélle blir sjuka i sitt jobb arbetar i tjanstesektorn. Sjukskrivningarna galler
psykisk ohédlsa som nu &r den vanligaste sjukskrivningsorsaken i Sverige
(Socialforsakringsrapport 2014:4). Arbetsgivare ar enligt AML skyldiga att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljéarbete och hur detta ska genomféras fortydligas i AFS 2001:1.
Enligt denna foreskrift ska systematiskt arbetsmiljoarbete innefatta bade den fysiska
och psykosociala arbetsmiljon, men fortydliganden om hur arbetet for att férebygga
stress hos arbetstagaren saknas dock. AFS 1980:14, Psykiska och sociala aspekter pa
arbetsmiljon, beror visserligen psykosociala aspekter pa arbetsmiljon men da
arbetsforhallanden och sattet att organisera arbetet forandrats kraftigt sedan 1980, da
foreskriften tillkom, kan denna inte anses svara mot de forhallanden som rader pa
arbetsmarknaden idag.

Arbetsmiljoverket har lagt ett forslag om nya foreskrifter gallande den psykosociala
arbetsmiljon och den ligger ute pa remiss. Denna foreskrift ska battre svara mot
dagens behov och stilla hogre krav pa arbetsgivare an vad som gors idag, da det
kommer till stressforebyggande atgarder. Denna foreslagna foreskrift innehaller bland
annat regler gallande chefers kompetens i ohalsosam arbetsbelastning

Andersson (2013) undersoker vilka krav lagen stéller pa arbetsgivare géllande den
psykosociala arbetsmiljén och vilka mojligheter det finns att genomdriva dessa krav
pa arbetsgivare. Gallande vilka krav som stélls visar Anderssons avhandling att kraven
ar omfattande. Enligt 3 kap. 28 sdger AML: “Arbetsgivaren ska vidta alla atgarder
som behdvs for att forebygga ohalsa och darvid beakta arbetsmiljons fysiska, psykiska
och sociala aspekter ur ett helhetsperspektiv (SFS 1977:1160). Det ar i AML:S
forarbeten som arbetsgivarens langtgaende ansvar betonas.

Det stora problemet, menar Andersson (2013) &r att det saknas bindande foreskrifter
gallande forebyggande av stressrelaterad ohalsa. Reglerna gallande krav som stalls pa
arbetsgivarna ar mycket otydliga. Anderssons studie visar att regelverket kring
arbetsmiljo och stressrelaterad ohalsa ar sa otydligt att arbetsgivaren, i praktiken, inte
far mojligheten att fa klartext i vad som behovs/efterfragas for att forebygga
stressrelaterad ohdlsa.

3.2.2 Halsoframjande aktiviteter

Arbetsgivare kan gora insatser for att oka det psykosociala vélbefinnandet pa
arbetsplatsen. Som vi tidigare namnt i krav-kontroll-stodmodellen &r sambanden
mellan kontrollmojligheter och ohalsa i arbetet betydande. Manga studier vérlden éver
visar att det finns samband mellan foradndringar gallande individens kontroll Gver
arbetsuppgifter och insjuknande. Det har ocksa visat sig att det psykosociala
valbefinnandet ¢kar pa foretag dar cheferna fatt utbildning géllande anstalldas
psykosociala behov, det vill sdga beldning, krav, kontroliméjligheter och stéd (Tores
Theorell 2012:65ff).
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Forskning visar att tva effektiva botemedel mot stress ar fysisk aktivitet och kulturell
aktivitet. Vid regelbunden fysisk aktivitet har det konstaterats att hjarnan till och med
kan aterstalla skadade nervceller. Dock ar det mer halsosamt att halla den fysiska
traningen pa en mattlig niva istallet for att trana for hart. De goda effekterna som fas
vid fysisk traning kan forvandlas till skadliga effekter om den fysiska traningen blir
for prestationsinriktad (Glise, Lindegard Andersson & Jonsdottir 2011).

Aven kulturella aktiviteter som gors regelbundet ar ett effektivt botemedel mot
stressrelaterad ohélsa. Wasserman och Nilunger-Mannheimer (2012:164) menar att
arbetsgivare ska vara uppmarksamma pa att den psykiska arbetsbelastningen inte blir
for stor. De foreslar att man inte enbart har kompetenshojande aktiviteter pa
arbetsplatsen utan &ven att det anordnas gemensamma kulturella och sociala
aktiviteter. Halsoframjande psykosocial arbetsmiljo innebar att arbetstagarna
medverkar i meningsfulla, sociala aktiviteter, kanner delaktighet i arbetet och upplever
stod fran kollegor och chefer.

Aven Menckel och Osterblom (2011:217) skriver om halsoframjande aktiviteter och
betonar att man bor lyfta fram begreppen framjande och forebyggande nér det galler
arbetsmiljoarbete. AML (SFS 1977:1160) ar uppbyggd kring forebyggande atgarder
géllande ohdlsa men nu 6kar &ven intresset for halsoframjande insatser. Att forebygga
handlar om att avvérja halsoproblem, minska riskfaktorer och bygga upp hélsa. Ofta ar
forebyggande arbete riktat mot en speciell riskgrupp. Frdmjande arbetsmiljéarbete
inriktas an mer pa att utforma en arbetsmiljo som innebér att ge alla pa arbetsplatsen
en béttre hélsa. Det vill sdga att utveckla engagemang, starka upplevd kvalitet i arbetet
och erbjuda ett stodjande och socialt klimat. | halsoframjande arbete ingar allt som
bidrar till att manniskor mar bra darfor ingar faktorer bade inom och utanfor
arbetsplatsen. Ett hélsoframjande arbetsmiljoarbete inkluderar ett héalsoframjande
ledarskap. Ett ledarskap som betonar vikten av god hélsa och styr mot mal att
personalen ska ha god hélsa. Hur ledarskapet utévas har ett avgorande inflytande pa
hur personalen mar. | studier om halsoframjande ledarskap har féljande kriterier tagits
fram som viktiga nér det galler ledares relation till medarbetarna. Synlighet, narvaro,
tydlighet, visa respekt, ge feedback, arbeta for ett bra arbetsklimat samt att arbeta for
autonomi hos medarbetarna.

3.2.3 Det nya granslosa arbetslivet — fria arbeten

Det finns en uppfattning om att ett fritt, flexibelt arbete &r ett bra arbete och ett styrt,
oflexibelt arbete ar ett samre arbete. Denna uppfattning bygger pa kritik som uppstod
mot industriarbete pd 1950-talet. | industriella arbeten finns ofta en vertikal
uppdelning mellan planering och utférande. Planering och ansvar vilar pa tjansteman
langre upp i hierarkin och utférandet sker av arbetarna, utan inflytande, langst ner i
hierarkin. Manga studier visar ocksa brist pa inflytande och fragmentisering av
arbetsuppgifter och socialt samarbete kan innebédra konsekvenser for individen
géllande stress och psykisk ohalsa (Allvin 2006:53).

Att ha ett flexibelt arbete ger oftast positiva associationer — det ger en kansla av frihet
att kunna styra sjalv over sin tillvaro. Men kritiska studier visar nagot annat. En
flexibel arbetsorganisation resulterar inte bara i sjalvstyrande och kreativitet utan
foljden blir oftast att arbetstagaren jobbar mer och att arbetet blir mer intensivt (Allvin
2013:101). Allvin har genomfort flera studier av olika fria arbeten och menar att fria
arbeten kan fa allvarliga konsekvenser gallande psykisk ohalsa. Nar det oflexibla,
styrda arbetet ofta innebar stress pa grund av brist pa inflytande och monotona
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arbetsuppgifter uppstar i det fria arbetet en annan typ av stress. Tidigare regler och
normer for styrning luckras upp och blir, for manga, otydligt i det nya arbetslivet.
Individens arbetsuppgifter kanske ar malstyrda men hur malet nas &r upp till individen.
| det nya grénslosa arbetslivet ar det upp till individen att sjélv initiera, planera och ta
ansvar for det egna arbetet. Detta innebar ofta en osékerhet som maste hanteras och en
konsekvens av detta ar att individen arbetar mer bade kvalitativt och kvantitativt an
vad som hade gjorts om det funnits fasta ramar och fasta arbetstider (Allvin
2006:151).

3.2.4 Balans mellan arbete och fritid

Bagger och Li (2012) visar, genom studier genomforda i Sverige, att individer
upplever arbetstillfredsstéllelse olika beroende pa var personens fokus ligger och hur
hogt denne varderar de olika rollerna, da det kommer till arbete och familj. Prioriteras
arbetet hogt och individen upplever det som viktigt i livet kommer detta i sin tur att
paverka dennes vélbefinnande, bade privat och i arbetet i de fall dd familjelivet
upplevs inkrakta pa arbetet. Det uppstar en familj-arbete konflikt. Detta géller oavsett
hur stort fokus personen i sin tur har pa familjen. Vid ett lagre fokus pa arbetet visar
sig paverkan pa individens valbefinnande dampas om personen har hogre
familjefokus, vid en situation da man star infér en konflikt mellan arbete och fritid. Ett
hogre fokus pa familjerollen bidrar till att personen inte upplever denna hogre
varderoll som kallan till problemen i arbetet. Familjelivet véarderas hogre i livet och
betyder darmed mer for ens identitetsskapande. Detta bidrar i sin tur till att halla nere
stressnivaerna hos individen, da det inte uppstar samma konflikt inom personen, vilket
det gjort ifall arbetet haft storre betydelse for identiteten.

Resultatet i Bagger och Li:s (2012) studie, pekar pa vikten av att underlatta for sina
anstallda att balansera arbete och fritid. Stodet blir speciellt viktigt for de individer
som vardesétter arbetet hogt, da de visar sig mer utsatta for risken att hamna i ohéalsa i
en situation da familjelivet inkréktar pa arbetet. Underlattande insatser fran
arbetsgivarens sida kan vara till exempel mojligheten till flextid eller distansarbete.

Bagger och Li (2011) menar att en stédjande chef som erbjuder mojligheter till
flexibla I6sningar, i form av till exempel mojlighet till visst distansarbete eller flexibelt
schema, kan generera i fordelar bade for arbetstagaren som for arbetsgivaren. Chefen
far i gengald for det stod och den flexibilitet som erbjuds arbetstagaren en medarbetare
mer angelagen att prestera bra jamfort med en arbetstagare som saknar detta stod fran
sin ndrmaste chef. | de fall organisationen normalt sett inte erbjuder flexibla 16sningar
for medarbetarna utmarker sig dessutom det stod chefen erbjuder an mer, vilket aven
Okar medarbetarens upplevelse av tacksamhet gentemot arbetsgivaren, vilket i sin tur
resulterar i en okad produktivitet hos medarbetaren. Medarbetaren har genom de
flexibla I6sningar som chefen kan erbjuda storre majlighet att fa balans mellan arbete
och familjeliv, vilket i sin tur skulle kunna betyda en minskad risk for denne att hamna
i ohélsa.

Aven Hill m.fl. (2008) har studerat relationen mellan majligheten till flexibla
I6sningar pa arbetsplatsen och medarbetarens upplevelse av konflikt mellan arbete och
familjeliv. Resultatet visar att mojligheten till flexibilitet upplevs olika av
arbetstagaren beroende pa i vilket stadie i livet denne befinner sig i. Arbetstagare som
befinner sig mitt uppe i det familjebildande stadiet, vilket innebér ett eller flera sma
barn i hemmet och den dubbla arbetsbérda som medfdljer detta, upplever sig ha storst
utbyte av mojligheten till flexibilitet i arbetet.
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4. Metod

4.1 Val av metod

Amnet for studien &r, det granslgsa arbetet och vi vill f& en bild av hur medvetna
arbetsgivare ar kring stressrelaterad ohalsa. Forutom detta vill vi dven undersdka
vilket stod arbetstagare upplever att de har fran sin arbetsgivare, da det kommer till att
skapa en balans mellan arbete och fritid. Trost (2010:32) menar att, ndr &mnen som
handlar om méanniskors uppfattningar undersoks, &r det lampligt att anvanda sig av en
kvalitativ metod. Vi har darfor valt att samla in var empiri genom att intervjua bade
arbetsgivare och arbetstagare.

Vi har utgatt ifran de grundlaggande rad som Bryman (2011:419ff) ger infor
utformandet av intervjuguiden, det vill siga tematisera, stalla 6ppna fragor pa ett for
respondenten anpassat sprak, samla in relevant bakgrundsinformation om
respondenten samt spela in intervjun for att inte missa viktig information som annars
kan ga forlorad om det endast finns anteckningar att utga ifran vid analysen.
Intervjuguiden har utformats utifran teman kopplade till den teori vi valt att utga ifran,
det vill s&ga Krav-kontroll-stodmodellen (Karasek & Theorell 1990) och den
Allostatiska modellen (McEwen 1998). De teman intervjuerna bygger pa ar:
Arbetsgivarens medvetenhet kring stressrelaterad ohdlsa vid grénslost arbete,
Aktiviteter arbetsgivaren gor for att underlatta aterhdmtning och balans mellan
arbete/fritid for arbetstagaren och till sist Arbetstagarens upplevelse av stod. Tva
intervjuguider' utformades, en for arbetsgivarrespondenterna och en for
arbetstagarrespondenterna, da en del av fragorna endast var relevanta for antingen
arbetstagare eller arbetsgivare. Tva provintervjuer genomfdérdes, en for vardera
intervjuguide. Vi valde att anvénda oss av semistrukturerade intervjuer, det vill sdga
en intervju bestaende av bade slutna och 6ppna fragor varav en fraga till arbetsgivarna
galler sjalvskattning av medvetenhet. Denne har hér fatt skatta sig pa en skala mellan
ett och fem, dar ett betyder omedveten och fem betyder mycket medveten. Bryman
(2011:415) menar att i en kvalitativ intervju ar det fordelaktigt att sa langt som majligt
lata respondenten sjalv utveckla svaren, da denne troligtvis kommer att vélja att tala
om det som respondenten sjalv uppfattar som relevant kring amnet. Vi har darfor
formulerat fragorna Gppet nar det varit mojligt, for att pa sa sétt minska risken att vi
som intervjuare i allt for stor grad skulle kunna riskera att paverka respondenternas
svar. Att intervjuguiden aven innehaller en del slutna fragor beror pa att vi fatt beviljat
lite tid till intervjuerna. Vi menar att respondenten anda fatt mojlighet att komplettera
svaren och utveckla vidare med egna tankar och funderingar kring @mnet som vi kan
ha missat genom sista fragan i guiden.

Bryman (2011:36f) menar att det &r viktigt att vara medveten om att manniskors
tolkningar och meningsskapande skiljer sig at fran individ till individ. Infor
intervjuerna kontaktade vi darfor intervjupersonerna per mejl och bifogade ett
informationsbrev® som forklarade bakgrund och syftet med studien, samt forklarade
begreppet granslost arbete. Detta gjordes da vi ville forsakra oss om att vi och
respondenterna utgar ifran samma tolkning av begreppet vid intervjutillfallet.

! Intervjuguide for arbetsgivare och arbetstagare bifogas som bilaga 1 och 2.
? Informationsbrevet bifogas som bilaga 3.
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Tidsbristen vid intervjuerna beror pa att vi haft svarigheter att fa intervjupersonerna att
stalla upp pa langre intervjuer an mellan 30-45 minuter, da de redan har ett pressat
arbetsschema. Nar det funnits mojlighet har vi genomfort intervjuerna gemensamt och
annars har de genomforts individuellt; Fyra intervjuer genomfordes av bada
forfattarna. Alla intervjuer spelades in och transkriberades. Tre av intervjuerna
genomfordes dver telefon pa grund av att dessa respondenter arbetar pa orter belagna
pa ett for langt geografiskt avstand for oss och vi har saknat bade ekonomiska eller
tidsméassiga mojligheter att genomféra personliga intervjuer i dessa fall.

4.2 Urval

En av fordelarna med att studera ett &mne som gréanslost arbete ar att urvalet bland
respondenter ar stort. Manga foretag och arbetstagare i var narhet arbetar granslost.
Att fa tag pa arbetstagarrespondenter ansdg vi skulle vara ganska enkelt men
ambitionen med denna undersokning var att dven fa arbetsgivarnas perspektiv pa
granslost arbete. Tidigare undersokningar vi sett gallande detta d&mne har varit
kvantitativa nédr det gallt arbetsgivarnas perspektiv och varit kvalitativa nar
arbetstagarnas perspektiv har undersokts. Darfor vill vi med denna studie gora en
kvalitativ studie med arbetsgivarna i fokus men vi berér dven arbetstagarnas
upplevelse. For att fa tilltrade till arbetsgivare och arbetstagare gjorde vi ett malinriktat
bekvamlighetsurval.

Vi riktade in oss pa arbetsgivare och arbetstagare som jobbar granslost pa sa sétt att de
har mojlighet till distansarbete och i princip har kontoret med sig med mobiltelefon
och barbar dator. Alla arbetsgivarrespondenter har personalansvar éver tjanstemén
och alla arbetstagarrespondenter ar tjansteman. | samtliga fall utom ett har vi kontakter
som ingang i foretaget.

Vara respondenter:

Respondenter | Befattning Organisation Antal anstéllda i
) foretaget
Arbetsgivare
AG1 Delégare, IT-foretag 15
produktionschef
AG?2 Agare Konsultbolag inom 7anstéllda + 3
IT underkonsulter
AG3 Personalchef Resefdretag Cirka 350
AG4 Gruppchef Globalt foretag i Cirka 27000 i Sverige.
tillverkningsindustrin
AG5 Verksamhetsutvecklare | Statlig myndighet Cirka 13000
HR-strateg
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AG2 skiljer sig fran dvriga arbetsgivare pa sa satt att det ar ett konsultbolag som hyr ut
konsulter med specialistkunskap. Med andra ord sa har AG2 arbetsgivaransvaret men
konsulten &r inhyrd pa en annan arbetsplats.

Respondenter | Befattning Organisation Antal anstéllda i
foretaget
Arbetstagare
ATl Handl&ggare Statlig myndighet Ca 12000
AT2 IT-konsult Globalt foretag i Ca 25000 anstallda i
tillverkningsindustrin Sverige
AT3 Key account manager | Mediaféretag Ca60

Bekvamlighetsurval ar enligt Bryman (2011) att anvdnda sig av respondenter som
finns tillgangliga for forskaren och det &r inte sakert att urvalet ar representativt. | vart
fall anser vi att bekvamlighetsurval &r berattigat eftersom syftet med uppsatsen &r att
visa exempel pa olika arbetsgivares medvetenhet och studien ar for liten for att
resultaten ska kunna generaliseras. Vi har respondenter fran olika branscher i olika
storlekar. Att var studie har atta respondenter ar beror pa att den ar begransad av
framst tid. Bryman (2011) menar att bekvamlighetsurval &r befogat nar begrénsningar
innebar att resultatet inte ar slutgiltig pa grund av svarigheten att generalisera. Han
menar att begransade studier kan fungera som en sprangbrada for vidare forskning;
nagot som ar lampligt for denna studie.

Antal deltagare i en studie beror bland annat pa behov, tidsatgang och kostnader. En
annan faktor att ta hansyn till & om syftet med studien &r att géra jamforelser mellan
olika grupper da det ofta kravs ett stort antal respondenter (Bryman 2011). Syftet med
var studie ar inte att dra nagra slutsatser och jamfora de olika respondenterna utan
syftet ar att ge exempel pa hur medvetenhet géllande gréanslost arbete kan se ut pa
olika foretag och darfor anser vi att atta respondenter ar tillrackligt. Vi anser att atta
respondenter uppfyller vart syfte med studien. Vid fler respondenter tror vi det hade
varit svart att fa en 6verblick av resultatet.

4.3 Bearbetning och analys av data

Redan da intervjuguiden utformades valde vi att dela in denna i olika teman, som
namnts tidigare, det vill séga arbetsgivarens medvetenhet, arbetsgivarens insatser och
arbetstagarens upplevelse av stod fran arbetsgivaren. Detta gjordes for att gora
bearbetningen av empirin enklare, mer 6verskadlig och for att pabérja kodningen
tidigt, nagot som aven rekommenderas av Bryman (2011:523).

Da intervjuerna genomforts och transkriberats har vi gjort en tematisk kvalitativ
dataanalys, dar vi tolkat empirin genom att soka i transkriptionerna efter information
och uttalanden fran respondenterna som skulle kunna kopplas till vara tre
overgripande teman. | denna process har vi utgatt ifrdn de fragestallningar som
Lofland & Lofland belyser som viktiga att ta stallning till och som aterges av Bryman
(2011:523f). Det handlar om att fraga sig vad informationen speglar, vad som sker,
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vad personer gor eller vad de uppger sig gora till exempel. De valda uttalandena ur
transkriptionerna har dérefter markerats i en farg for varje tema och darefter har dessa
analyserats mot vald teori och tidigare forskning.

Ett av de problem som kan uppsta vid kodning av texten &r att det finns en risk att den
kontextuella meningen forsvinner nar man tar ett uttalande ur sitt sammanhang
(Bryman 2011:526f). Vi har darfor gatt tillbaka till texten flera ganger for fa en
helhetsbild och ddrmed minska risken for feltolkningar.

4.4 Etiska reflektioner

Vi har foljt de forskningsetiska principerna i genomférandet av var studie, det vill saga
samtyckesprincipen, konfidentialitetsprincipen, nyttjandeprincipen och informations-
kravet (Bryman 2011:146). Det har gjorts genom att vi informerat respondenterna om
att deras medverkan &r helt frivillig och mojlighet att avbryta intervjun finns,
informationen kommer att behandlas konfidentiellt och respondenterna har &ven
informerats om vad informationen skall anvandas till.

| intervjun med AG2 framkommer att han inte arbetar aktivt med den psykosociala
arbetsmiljon betréffande arbetets organisering och planering, vilket skulle kunna
tolkas till denne respondents nackdel. Det &r darfor etiskt viktigt att klargora att AG2
skiljer sig at fran Gvriga AG respondenter pa sa satt att han driver en konsultfirma,
vilket innebér att hans anstallda &r konsulter placerade pa olika arbetsplatser och
foretag runt om i Sverige. Pa sa satt delar han ansvaret for arbetsmiljoarbetet med
foretagen dar konsulterna utfor arbetet, da det &r cheferna pa de aktuella
arbetsplatserna som har den dagliga arbetsledande rollen.

4.5 Tillforlitlighet och akthet (reliabilitet och validitet)

Begrepp som reliabilitet och validitet passar bést i kvantitativa studier och flera
kvalitativa forskare menar att det behdvs andra kriterier géallande kvalitativa studier.
Guba och Lincoln foreslar tva alternativa kriterier for bedomning av kvalitativ
forskning; Tillforlitlighet och akthet. Tillforlitlighet kan delas in i fyra delkriterier
trovardighet, 6verforbarhet. palitlighet och majlighet att styrka och konfirmera. Dessa
fyra delkriterier handlar om huruvida forskaren har gjort en godkand och fullstandig
forskningsprocess. Begreppet dkthet handlar om huruvida undersdkningen ger en
rattvis bild av det som studeras (Bryman, 2011).

Under arbetet med var studie har vi hela tiden beaktat begreppen tillforlitlighet och
akthet. Var studie ar tillforlitlig pa sa satt att vi har genomfort undersokningen efter
regler som galler for en studie pa denna niva. Den ar trovardig genom att vara
respondenter fatt mojlighet att lasa vart material och bekrafta att vi uppfattat deras svar
pa ratt satt. Syftet med studien ar inte att den ska vara Gverforbar utan ar exempel pa
hur det kan se ut pa foretag i olika branscher och pa foretag i olika storlek. Om vi hade
haft ambition att gora studien 6verforbar hade vi istallet forsokt gora atta intervjuer pa
atta olika foretag i samma storlek och i samma bransch. Var studie ar palitlig genom
att vi fatt studien granskad av handledare pa universitetet och av studiekamrater.
Bryman (2011) skriver att det ar granskarens uppgift att sla fast i vilket utstrackning
det gar att styrka resultatet.
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5. Resultat

| denna del presenteras resultatet av studien under tre olika teman; Arbetsgivarens
medvetenhet kring stressrelaterad ohélsa vid granslost arbete, Aktiviteter som
arbetsgivare gor for att underlatta aterhamtning och balans mellan arbete och fritid for
arbetstagaren och Arbetstagarens upplevelse av stod.

5.1 Arbetsgivarens medvetenhet kring stressrelaterad ohalsa vid
granslost arbete

Alla fem arbetsgivarrespondenter vi intervjuat visar en relativt hog medvetenhet kring
risken for stressrelaterad ohélsa vid granslost arbete. Studien visar &ven en relativt hog
medvetenhet kring den psykosociala delen i AML. Dock gar det se en skillnad i det
psykosociala arbetsmiljoarbetet och hur deras halsofrdmjande insatser for arbetstagarna
ser ut. Av de tre arbetstagarrespondenterna ar det tva som upplever att arbetsgivaren ar
medvetna om risk géllande stressrelaterad ohdlsa och en som saknar medvetenhet hos sin
arbetsgivare.

AG5 skattar sig sjalv som relativt val medveten och menar att de arbetar medvetet med
den psykosociala arbetsmiljon. Hon tanker mycket pa den digitala arbetsmiljon i
sammanhanget och menar att det &ar viktigt att jobba med tekniken, sa att man som
arbetstagare ar hallbar i langden istéllet for att lata sig bli styrd av tekniken. De har i
dagarna ett nytt projekt pa gang dar de fokuserar just pa det granslosa arbetet, vilket
kommer att fungera som ett stod for distansarbetet, som de sjélva kallar “aktivitetsbaserat”
arbete. Stodet involverar till exempel hur man satter upp spelregler i en grupp och hur
man kan prata chef och medarbetare emellan. Friheten som flexibiliteten i arbetstiderna
och mojligheten till distansarbetet ger ses som underlattande for medarbetarna men hon
trycker dven pa vikten av att se till att arbetstagarna far sin aterhamtning.

“Ja vi har jobbat jiattemycket med de hér fragorna och det som vi behover
gora nu, dr att man behover flytta fokus fran att man ar orolig for att folk ska
jobba for lite, till att sdkerstélla att folk inte jobbar for mycket.” [AG5]

AG5 menar att ledarskapet dr en stor och viktig del da det kommer till att skapa en god
psykosocial arbetsmiljo. Ledaren bor ge arbetstagaren frihet att sjalv planera sitt arbete for
att pa sa satt fa kontroll dver sin arbetssituation.

“vi ska ha sjélvstindiga medarbetare sé kan vi inte hélla pa att styra och peta
och nar vi gor de har forandringarna med aktivitetsbaserade arbetet da stéller
det ledarskapet pa sin spets “ [AGS5]

Aven AG 1 visar medvetenhet gallande risker med granslést arbete. Det forvantas inte att
arbetstagarna ska vara tillgéngliga efter arbetsdagens slut utan snarare uppmuntras det att
man satter granser mellan arbete och fritid bade for sin egen skull men &ven for att inte
skapa forvantningar pa sina kollegor att vara nabara.

“Jag tycker det &r battre om man sldpper arbetet och inte arbetar kvallar
och helger och sant dar... for det far andra effekter ocksa, nar andra ar
uppkopplade hela tiden o sitter och mejlar o skickar fragor runt om i
organisationen sa skapar det stress” [AG1]
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AG4 sjalvskattning visar en relativt hog medvetenhet kring risken for ohélsa och arbetar
dven han medvetet med den psykosociala arbetsmiljon. Ett exempel pa detta ar att
foretaget regelbundet genomfor en medarbetarundersokning som inriktar sig pa den
psykosociala arbetsmiljon och mater medarbetarnas arbetstillfredsstallelse. Utifran
resultatet pa detta OHI, Organization Health Index, kan arbetsgivaren darefter se vilka
fragor de behdver arbetas mer med. Nar arets OHI inte gav svar pa hur just deras
avdelning skulle kunna forbattras sa gjordes en nedbrytning av OHI och ytterligare fragor
skickades ut.

De tre arbetsgivarrespondenterna, AG3, AG4 och AG5, som ar pa de tre storre
organisationerna, ar val medvetna om att systematiskt arbetsmiljoarbete aven beror
psykosocial arbetsmiljé och inkluderar detta i sitt systematiska arbetsmiljoarbete. De
tva arbetsgivarna som representerar de tva mindre foretagen, AG1 och AG2, uttrycker
att de & medvetna om detta men de arbetar inte systematiskt géallande psykosociala
arbetsmiljon.

AG2 menar att han arbetar med stédjande insatser genom att han har en bra relation
med de anstéllda som bygger pa enkel, rak och tat kommunikation. Om det skulle vara
nagot problem menar han att han skulle fa reda pa detta och att han aldrig ar mer an ett
telefonsamtal bort. Arbetet med den psykosociala miljon blir dock mer héndelsestyrt
och reaktivt snarare an proaktivt, men skulle han upptécka problem tar han itu med
det. Dock skiljer han sig fran Gvriga arbetsgivare vi talat med, da han inte har den
dagliga arbetsledande funktionen utan detta star de féretag dar konsulterna &r
utplacerade for och han lamnar darfor ansvaret for det systematiska arbetsmiljoarbetet
till den aktuella arbetsplatsen i fraga.

AG3 séger att hon arbetar mycket med organiseringen av arbetet och menar dven att
det ar viktigt att se till att cheferna har den rétta kunskapen och kanner sig trygga i sin
roll som ledare. Prioriteringar ar ocksa viktiga menar hon for att man ska lagga tid pa
rétt saker.

”man maste ha forméga att sjilv prioritera, maste ha en chef som kan
hjalpa en att prioritera, maste ha en organisation en avdelning som hela
tiden jobbar med prioritering for att det ska vara tydligt att det hér skulle
jag avsta med, det har skulle jag fokusera pa.” [AG3]

AG3 namner precis som AG4 att de har medarbetarundersokningar som ett verktyg de
anvander sig av i arbetsmiljoarbetet. De har tidigare haft en medarbetarundersokning
per ar, men fran och med i ar startar de med nagot nytt och kommer istéllet att ha en
mer kontinuerlig matningsmetod, vilket innebér tre mindre undersékningar per ar dar
resultatet presenteras mer i dialogform.

Alla arbetsgivare visar sig arbeta med halsoframjande insatser i nagon form for sina
anstallda. Det kan handla om att bjuda arbetstagarna pa olika evenemang och
julshower eller att de far presentkort pa restaurangbesok. Aven motion uppmuntras
och alla arbetsgivare erbjuder sina anstéllda friskvardsbidrag, dock i varierande niva
mellan 1500kr och 6000kr/ar. AG1 erbjuder &ven sina anstéllda kognitiv beteende
terapi (KBT) vid stressrelaterade utmaningar.

Det sociala stodet bade fran kollegor och chefen namns av samtliga arbetsgivare som

nagot de ser som viktigt och AG5 namner ett forsamrat social stod som en mgjlig
negativ konsekvens av att arbeta pa distans. Det blir svarare for henne att upptécka
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brister i arbetsmiljon i de fall da arbetstagaren inte &r pa plats pa kontoret likasa
forsvaras den dagliga kontakten och samarbetet med kollegor. Det blir aven viktigt att
se 6ver hur fragor som utfrysning, mobbing och missbruk kan upptéackas och hanteras
da organiseringen av arbetet nu forandras. Alla fem arbetsgivare namner ocksa att
dialog och kommunikation ar viktigt, inte minst nar arbetet &r granslost.

AG4 menar att han ibland behdver hjalpa till och satta granser for ambitiosa
medarbetare som vill mycket och vill att varje projekt ska bli s& bra som mdjligt. Han
menar att da galler det att vara tydlig och beratta for medarbetarna nar det &r
tillrackligt bra. Likadant nér det géller faktorer dar medarbetarna &r beroende av andra
och som &r utanfor den egna avdelningens kontroll. Att da som chef ta upp problemet
med aktuell avdelning och lyfta problemet fran medarbetarnas axlar. Om problemet da
inte 16ses ar det viktigt att medarbetarna far kanna att allt som &r inom deras kontroll
har de gjort s bra som mojligt och ndgot mer begars inte. AG1 namner ocksa
aterkoppling som en viktig del for att hantera stress. De har i dagarna haft ett
seminarium fér personalen som handlade om kommunikation och aterkoppling.

“I fredags hade vi ett seminarium internt for hela foretaget dir vi hade en
person som talade om kommunikation. For det ar ju ocksa ett satt att
hantera stress, genom att vara duktig pa att ge feedback, att ge folk
aterkoppling pa det de gor. Sa de kan avsluta saker, att ge de aterkoppling
nar de har gjort nagot bra, nar de har levererat.” [AG1]

AGb5 beréttar att i det aktivitetsbaserade arbetet lagger de pa arbetsplatsen mycket
kraft pa samtal, dialog, hansyn och forstaelse for varandra.

5.2 Aktiviteter arbetsgivaren gor for att underlatta aterhamtning och
balans mellan arbete och fritid

Det rader delade meningar mellan vara respondenter gallande om det ar upp till
arbetsgivaren att underlatta for arbetstagarna att fa balans mellan arbetsliv och fritid.
Flera av arbetsgivarna menar att balansen och granssattningen &ar nagot som
arbetstagarna klarar pa egen hand. AG2 menar att han jobbar med vuxna méanniskor
och det &r upp till arbetstagarna sjalva att séatta dessa gréanser.

Alla fem arbetsgivarna menar att arbetstagarna kan vara helt lediga pa sin semester,
men det &r inte alla som har tydliga riktlinjer for hur arbetsuppgifter skots nér
arbetstagaren ar borta. Flera menar att vid kortare ledigheter laggs arbete pa hog tills
arbetstagaren &r tillbaka men vid langre ledighet finns en backup som tar hand om
arbetsuppgifter.

AG2 menar att arbetstagarna &r helt lediga vid sjukdom och semestrar men han tror
ocksa att det ar vanligt att arbetstagarna gar till jobbet med feber, och istéllet tar ett par
varktabletter for att klara arbetsdagen. Han menar att det &r ju ingen annan som gor
jobbet nar arbetstagaren &r borta, utan arbete samlas tills arbetstagaren &r tillbaka.

Hos AG3 finns tydliga rutiner for vad som galler for arbetstagarna under semester,
sjukdom och vard av barn. En medveten strategi for merparten av den anstéllda &r att
kunder ska mejlas fran en kontorsmejladress istallet for att den personliga
mejladressen anvands, just for att man ska kunna k&nna sig helt ledig nar man &r ledig.
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Om en arbetstagare vill kunna jobba hemifran, nar denne till exempel ar hemma for
vard av barn, men kanner att har tid att jobba en del hemifran sa kan man lésa detta.
IT-avdelningen lagger i sa fall upp losenord sa intranat och mejl nas hemifran, sa kan
man exempelvis vard av barn halva arbetsdagen och jobba andra halvan. Men detta &r
nagot som arbetstagaren maste be om lov for att fa gora, och absolut inget som
forvéntas. Arbetsgivaren foredrar att arbetstagaren &r helt ledig.

Alla fem arbetsgivarna ger arbetstagarna mojlighet till flextid och distansarbete dér det
ar relevant. AG3 och AG5, som har arbetstagare inom olika yrkesgrupper, ger inte
mojlighet till distansarbete i de yrkesgrupper dér de anser att det inte behdvs. Alla fem
arbetsgivarna menar att granslost arbete &r en aktivitet i sig, for att underlatta for
arbetstagarna for att fa balans mellan arbetsliv och fritid. AG1 och AG5 namner att
mojlighet till distansarbete och flextid ar ett konkurrensmedel for att attrahera
hogutbildad arbetskraft.

" ... konkurrensen om arbetskraften ar ganska hart och ha ett arbete som
ar ganska fritt som far privatlivet att fungera ar ganska mycket vart tror
jag" [AGI]

" ... och sen kan vi tillgodose det vi vet idag atminstone bland yngre,
hogutbildade, det som ligger hogt pa onskelistan nar man soker jobb i
arbetsvillkor och det a mojligheten till distansarbete. Vi kan ocksa
forvanta oss att vara en mer attraktiv arbetsgivare vilket ger goda
ekonomiska fordelar plus att det &r bra for vara kunder att vi inte har hog
personalomsattning. Mojligen ocksa att fler som skulle vélja att ga i
pension tycker att de har arbetsvillkoren ar sapass fria att man valjer att
stanna kvar, istallet for att bli pensionar.” [AG5]

AG 5 menar att foretaget genom sitt nya "aktivitetsbaserade arbete" jobbar i ett storre
perspektiv. De kommer jobba mycket med dialog och samtal, hansyn och forstaelse
till varandra istallet for att satta specifika regler. Hon ser inga problem med att
medarbetare far mer frihet att jobba pa kvallstid och skicka mejl om medarbetaren
onskar. Hon &r ocksd val medveten att problem daremot uppstar om mottagaren
kénner att den ska behdva ta emot mejl utanfor kontorstider.

Det finns inga uttalade forvantningar fran nagon av arbetsgivarna att arbetstagarna ska
vara ndbara kvallar och helger och bade AG2 och AG4 visar med eget beteende hur
forvantningarna ar. Pa fragan om det finns forvantningar pa att arbetstagarna ska vara
nabara efter kontorstid blir svaren:

”Nai, nej, det gor det inte. Jag skickar SMS, svarar de s& svarar de.
Svarar de inte sd ... Ar det en pagdende process att det ar nagot problem
eller nagot annat att det ar nan forlangning av ett kontrakt eller de ska in i
ett nytt projekt eller nanting da kan jag val se inofficiellt att jag har vissa
forvantningar sjalvklart. Om jag staller upp extra, aker ut en sondag eller
pa kvallen och aker ut for deras skull sa vill jag ju kanske nagonstans ha
nagonting tillbaka." [AG 2]

"Jag aktar mig for att bli den som sétter mig och svarar pa nagot mejl pa
kvallarna. Manga av mina medarbetare de stanger av mobilen pa
kvéllarna, och synken, for att det déar plinget det stressar.. Jag skickar
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inga mejl pa kvéllarna. Jag tycker att som chef da skulle man i sa fall
satta en ganska dalig niva att det ér ok, och det tycker jag inte.” [AG4]

5.3 Arbetstagarens upplevelse av stdd

De tre arbetstagarresponenterna har alla ett arbete som till viss del &r granslost. De
upplever sig alla ha viss frihet da det kommer till nar deras arbetsuppgifter ska utforas.
AT1 ar fri att sjalv planera sina arbetsdagar, som till stor del bestar av moten mellan
henne sjalv och hennes klienter. | arbetet ingar dven samverkan med andra
samhéllsaktorer, vilket till viss del begrénsar hennes mojligheter att styra sin arbetstid.
| dagslaget gar en hel del tid till resor mellan dessa moten och kontoret men hon
upplever anda en frihet i att sjalv ha majlighet att bedéma om ett méte ar nodvandigt
eller inte.

Daremot ar AT1 inte lika fri da det kommer till hur hennes arbetsuppgifter ska utforas.
Hon menar att den hoga arbetsbelastningen gor att det inte alltid & mojligt fér henne
att utfora arbetet med den noggrannhet hon 6nskat och som arbetsgivaren efterfragar.
Hon har i dagslaget fler &renden &n hon upplever sig ha realistiska mojligheter att
kunna Kklara av med tillfredsstallande resultat under sin arbetstid. AT1 visar, genom
sina svar, hog fokus pa arbetet och det &r viktigt for henne att hennes
arbetsprestationer haller hog kvalitet. Prioritering blir da en viktig fraga for henne
dagligen och vissa arbetsuppgifter maste enligt henne ga forst da hennes arbete beror
andra manniskors forsorjning, vilket gor att hon inte upplever sig kunna prestera till
100 procent. Tiden racker helt enkelt inte tid. Detta bidrar &ven till att hon har svart att
slappa tankarna pa arbetet efter arbetsdagens slut. Ofta drojer sig tankarna kvar pa de
manniskor hon moter dagligen vilket hon uppfattar har en negativ inverkan pa hennes
mojligheter till dterhamtning pa fritiden.

"... aven om jag inte jobbar sa tanker jag valdigt mycket pa vad &r det jag
har glomt, vad ar det som jag inte far glomma, eller vad ar det som ar
viktigt och hur jag ska ga vidare i vissa arenden och sen sa &r det sa att vi
har valdigt manga kanske ganska jobbiga méten. Sa det ar inte bara heller
att gé darifran helt blank..." [AT1]

AT1 upplever sig ha sma mojligheter att paverka sin arbetsbelastning och menar att
denna fraga inte uppmarksammas tillrackligt av arbetsgivaren utan det ar upp till
henne och hennes kollegor att sjalva saga ifran da det blir for hog arbetsbelastning.
Detta ar dock nagot hon drar sig for, da hon menar att det kan komma att paverka
hennes mojligheter till karriarutveckling och I6neutveckling negativt.

AT2 menar dven han, att det finns begrénsningar for hur hans arbetsuppgifter ska
utféras men upplever detta varken som ett problem eller en kélla till stress. Han menar
att de verktyg han har att arbete med i I6sandet av arbetsuppgifterna ger honom en ram
att utga ifran och darifran har han sjalv en stor frihet i att utforma I6sningar till
kunden. Han upplever sig oftast hinna med det han ska under arbetstid och séger att
det snarare ar sa att han upplever sig omotiverad och stressad av en allt for lag
arbetsbelastning. Han menar dock att det kan vara svart att slappa tankarna pa jobbet
nar han kommer hem eftersom han arbetar med huvudet hela dagarna. Darfor blir det
viktigt for honom att vara aktiv pa fritiden och trdana, vilket &ven uppmuntras av
arbetsgivaren, for att pa sa satt kunna fa den aterhamtning han behdover.
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Aven AT3 menar sig ha stor frinet da det kommer till hur han ska utfora sina
arbetsuppgifter da han ar forst pa sin tjanst i foretaget och sjélv har fatt forma sin roll.
Daremot upplever han sig delvis begransad da det kommer till nér han ska utféra sina
arbetsuppgifter eftersom det numera forvantas att han &r pa kontoret mellan 9-17 for
att 6vrig kontorspersonal framfort klagomal pa hans tidigare mer fria tider. Han
upplever sig hinna med det han ska under arbetstid men menar att arbetsgivaren staller
orimliga krav da det kommer till tillganglighet efter arbetsdagens slut. Foretaget
saknar riktlinjer for hur mejl- och telefonkontakter ska hanteras och detta kan istallet
sagas formedlas utifran VDs eget beteende. AT3 menar dock att VDs beteende inte ar
vidare foredomligt da han staller hdga krav pa arbetstagarnas tillganglighet dven under
kvéllar eller ledighet som semester och sjukdom, vilket forsvarar for AT3 att fa den
aterhamtning han skulle behéva under fritiden.

Alla tre arbetstagarrespondenter har mojlighet att anvanda sig av flextid och till viss
del aven distansarbete vilket de upplever som underlattande, da det kommer till att
balansera arbetsliv och fritid.

AT1 menar att mojligheten till flextid gor det mojligt for henne att kunna hamta sitt
barn tidigare ibland pé forskolan eller lamna senare, vilket hon uppskattar. Aven AT2
vardesatter mojligheten till flextid vilket underlattar fér honom, da det kommer till att
balansera privatliv och arbetsliv. AT3 séger att &ven om det inte officiellt finns flextid
pa hans arbetsplats accepterar hans narmaste chef anda att han skjuter pa arbetstiden
nagon timme pa morgonen och eftermiddagen, vilket AT3 uppskattar. Denna
mdjlighet har dock, som namnts tidigare, begransats under senare tid.

Mojlighet till distansarbete gor att AT1 kan anvénda tiden innan eller efter moéten mer
effektivt och kan pa sa sétt slippa viss restid vilket underlattar for henne att hinna med
sina arbetsuppgifter. Hon kan dven vélja att arbeta pa distans de dagar hon behover
vara hemma for att ta hand om sitt sjuka barn. Pa sa satt kan AT1 slippa begara
ersattning fran Forsakringskassan for vard av barn och istallet fa betalt av sin
arbetsgivare, ndgot hon uppskattar da hennes I6n inte &r sa htg som hon énskat. Pa sa
sétt slipper hon dven den ekonomiska stress det kan innebara med de upprepade VAB-
perioder som kan forekomma for en smabarnsforalder. Har upplever sig AT1 ha ett
stort stod ifran sin narmaste chef och menar att dennes forstdende och stddjande
installning till henne som smabarnsforalder underlattar for henne da det kommer till
att fa balans mellan arbete och fritid.

AT2 menar att mojligheten till distansarbete gor att han kan vélja att arbeta hemifran
de dagar han har hantverkare hemma eller da han star infor en arbetsuppgift som
kraver extra mycket av honom mentalt. Det kan vara stokigt pa kontoret och svart att
koncentrera sig och kan han da sitta hemma istallet upplever han sig fd mer gjort,
vilket han menar gor att han kan anvanda arbetstiden mer effektivt. P4 sa satt har han
lattare att slappa tankarna pa jobbet efter arbetsdagens slut.

AT1 menar att utéver mojligheten till flextid och distansarbete gors fa insatser pa
arbetsplatsen for att forebygga den dagliga stressen. Det finns i dagsléget ingen
begransning for hur manga arenden som &r rimligt att klara av for de anstéallda och &r
nagon sjuk eller pa semester fordelas dessa uppgifter pa évriga anstéallda. AT1 kan inte
marka av nagot aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete da det kommer till den
psykosociala arbetsmiljon utan menar att organisationen arbetar kortsiktigt och
reaktivt och de insatser som gors for de anstalldas kan inte kopplas till
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arbetsuppgifterna utan handlar om friskvardsaktiviteter som yogatillfallen till exempel
eller samtal med psykolog.

AT3 upplever en total avsaknad av ett systematiskt arbetsmiljoarbete och menar hans
mojligheter till stod fran arbetsgivaren att balansera arbete och fritid &r obefintligt.
Detta lamnas helt till individen att klara sjalv.

AT2 upplever sig ha ett gott forhallande till sin narmaste chef och menar att genom de
regelbundna veckomdtena och chefens nara kontakt med arbetstagarna kan behovet av
extra stod eller aterhamtning hos en enskild anstalld upptackas tidigt. Andra satt att
stodja arbetstagarna och forebygga stressrelaterad ohdlsa ndmns av AT2 som ett av
arbetsgivaren aktivt och medvetet arbete med att fordela arbetsuppgifter mellan de
anstallda. Upplevs belastningen vara for hog finns majlighet att fa avlastning genom
att fordela om arbetsuppgifterna.
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6. Analys och tolkning

| detta stycke presenteras en gemensam analys av tidigare ndmnda tre teman;
Arbetsgivarens medvetenhet kring stressrelaterad ohdlsa vid grénslost arbete,
Aktiviteter som arbetsgivare gor for att underlatta aterhdmtning och balans mellan
arbete och fritid for arbetstagaren och Arbetstagarens upplevelse av stdd. Empirin
kopplas till valda teorier och tidigare forskning pa omradet.

Allvin (2006) menar att i det granslosa arbetet ar det upp till individen sjélv att satta
granser och detta kan leda till osdkerhet. Denna osakerhet resulterar i att individen ofta
lagger mer tid och kraft pa arbetet an vad individen gor om det finns tydliga ramar och
fasta arbetstider. Ovisshet skapar stress och risk for stressrelaterad ohélsa &r ett
faktum. Vara arbetsgivarrespondenter visade pa medvetenhet géllande samband
granslost arbete och stressrelaterad ohalsa. Alla visade genom sina svar pa vara fragor
i omradet och genom sjalvskattning att medvetenheten finns dar. Pa en skala mellan
ett och fem, déar ett betyder omedveten och fem betyder mycket medveten, skattade alla
sig som treor och fyror. Denna medvetenhet resulterar till exempel i att AG5 har ett
stort projekt pa gang som stod till det granslosa arbetet vilket denna organisation valt
att kalla aktivitetsbaserat arbete. AG3, AG4 och AG5 visar en medvetenhet som
framst uttrycks pa en 6vergripande niva. De talar om att ledarskapet ar viktigt, att vara
tydlig med vad som ska prioriteras. Aven hallbarhet dver tid namns och vikten av
aterhamtning for arbetstagaren.

AG1 och AG2 uppger att de inte arbetar medvetet med den psykosociala arbetsmiljon
men namner anda ett flertal insatser som de gor for sina anstéllda, kopplade till socialt
stod och hélsoframjande atgarder. AG1 och AG2 visar en medvetenhet genom att ha
en tat, rak och nara dialog med de anstallda och menar att de pa sa satt tidigt kan
upptacka behov av stod hos den anstallde. De pekar bada pa vikten av en god
kommunikation mellan arbetstagare och chef och AG1 fortydligar sarskilt hur viktigt
det ar med att vara tydlig med vilka forvantningar pa nabarhet som ligger pa de
anstallda och menar att det &r viktigt att fa kanna sig ledig efter arbetsdagen for att
kunna fa sin aterhamtning. Arbetstagarna hos AG1 och AG2 skulle da kunna uppleva
ett socialt stod fran arbetsgivarens hall, vilket kan ha en positiv inverkan pa deras
stressniva. Karaseks (1990) stressmodell visar att d&ven om kraven upplevs hdga
behover detta nddvandigtvis inte betyda att arbetstagaren upplever en hdgre grad av
stress i de fall da arbetsférhallandena dessutom innebar en hogre grad av kontroll
tillsammans med en hog grad av socialt stod, som da bidrar med en dampande effekt
pa upplevelsen av stress. AG1 och AG2 namner dven att de erbjuder sina anstéllda
insatser som kan ses som halsofraimjande. Det handlar om gemensamma sociala
aktiviteter som till exempel kulturella evenemang och sportevenemang. Insatser som
dessa kan Oka valmaendet for arbetstagaren och bidra till att starka sociala band och ge
de anstéllda en kénsla av sammanhang och delaktighet (T6res Theorell 2012:164).
Aven Wasserman & Nilunger-Mannheimer (2012) och Menckel & Osterblom
(2011:217) pekar pa vikten av sociala aktiviteter for de anstéllda, da dessa starker det
sociala stodet, vilket i sin tur har en positiv och dampande effekt pa stressnivaerna.

Alla respondenter har tillgang till eller ar erbjudna friskvardsbidrag som en
forebyggande atgard. Motion har visat sig vara ett effektivt satt att halla nere
stressnivaerna om nivaerna av traning halls pa en moderat niva (Glise, Lindegard
Andersson & Jonsdottir 2011). Det ar dock viktigt att tdnka pa att traningen inte far
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upplevas som en belastning eller bli alltfor prestationsinriktad da det kan leda till
motsatt effekt och istéllet bidra till ohalsa for arbetstagaren (Tores Theorell 2012:73).

Mojligheter till flexibilitet kring ndr och hur de utfor sina arbetsuppgifter har alla
arbetatagarrespondenter i olika grad. Karaseks och Theorells (1990) stressmodell visar
att upplevelsen av att kunna kontrollera sin arbetsbelastning och frihet att i ndgon grad
sjalv kunna kontrollera nar och hur arbetet ska utféras minskar risken for arbetstagaren
att hamna i stressrelaterad ohdlsa. Modellen visar att det kan vara lika forddande for
hélsan att ha en allt for lag arbetsbelastning som en for hog, da detta ocksa bidrar till
stress for individen. AT2 namner till exempel att han sjilv upplever det som
omotiverande och stressande nar han har for lite att géra och uppskattar nar det ar lite
hogre press pa honom, da detta gor honom mer fokuserad pa uppgiften. AT1 daremot
menar att aven om hon till viss del kan paverka nar och hur hon utfér sina
arbetsuppgifter kvarstar anda problemet med att hon inte kan paverka hur manga
arenden hon far pa sitt bord, vilket i hennes fall leder till att hon upplever sig konstant
overbelastad. Da AT2.s arbetsbelastning varierar 6ver tid I6per han inte samma risk att
hamna i ohélsa som ATL1 dar arbetsbelastningen ar konstant hog. McEwen (1998)
menar att risken 6kar for individen att hamna i ohélsa da kroppen utsétts for en hog
niva av stress under en langre sammanhangande period. | dessa fall blir det extra
viktigt for individen med tillracklig aterhamtning och en mojlighet for kroppen att
sanka sina nivaer av stresshormoner. AT2 menar att han genom att aktivera sig pa
fritiden far en majlighet att koppla bort tankarna pa arbetet och upplever sig ha bra
mojligheter att fa aterhamtning. AT1 uppger sig daremot ha svart att koppla bort
tankarna pa arbetet pa fritiden och arbetar bade kvéllar och helger for att hinna med
sin arbetsbdrda. Hon menar att det ar svart att finna tid for aterhamtning mellan
arbetspassen. | denna situation blir det sociala stodet, bade fran kollegor och chefen,
for AT1 viktigt, da det kan minska risken for henne att hamna i allostatisk
dverbelastning (Karasek & Theorell 1990). En nédrvarande chef som uppmarksammar
hennes behov av avlastning och stdd och hjalper henne att prioritera i de fall hon
upplever sig ha svart for detta, kan bidra till att hon &nda upplever sig ha viss kontroll
over sin arbetssituation. AT3 upplever sig ha en lagom niva av arbetsbelastning men
onskar att han i hogre grad skulle kunna paverka nar och hur han utfor sina
arbetsuppgifter och upplever sig med andra ord ha bade en lagre niva av kontroll i
arbetet enligt Karasek och Theorells (1990) stressmodell.

De tre arbetstagarrespondenter upplever sig ha en bra relation till sina narmaste chefer
och menar att det finns stod att fa i de fall de upplever sig behdva det. AT1 menar
dock att hon drar sig for att be om hjélp. Hon menar att detta skulle kunna paverka
hennes karriarmojligheter och hennes Iéneutveckling negativt, da ett behov av hjalp
skulle kunna signalera att hon inte har lika hog kapacitet som hennes kollegor. AT1
drar sig aven for att soka stod fran kollegor, da hon vet att konsekvensen formodligen
blir att arbetsbelastningen, da riskerar 6ka dven for dem. Allvin (2006) menar att det
idag ligger ett stort ansvar pa individen att sjalv prioritera och satta ramarna kring sitt
arbete. Den stora friheten i arbetet kan da aven leda till en osékerhet for individen
kring vad som kan anses vara en tillrackligt bra prestation och nér arbetet kan anses
vara féardigt. Individen kan uppleva sig uteldamnad till sin egen kapacitet och den
konkurrens som rader pa arbetsmarknaden leder till att man som arbetstagare inte
tillrackligt prioriterar sin aterhamtning pa grund av en radsla att inte racka till i
arbetsgivarens 6gon.
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Alla arbetsgivarrespondenter visar i varierande grad en medvetenhet kring vikten av
aterhamtning och ingen av dem kraver att arbetstagarna ar tillgangliga efter kontorstid.
Medvetenheten visar sig till exempel genom att AG2 och AG4 uppmuntrar sina
anstallda att ta ledigt for att aterhamta sig efter en period med en extra hdg
arbetsbelastning. AG3 sétter tydliga granser for sina olika yrkesgrupper vilket visar sig
genom till exempel riktlinjer som att mejl ska skickas fran gemensam kontorsadress
for att gora det mojligt att omfordela arbetsuppgifter vid franvaro och undvika att de
samlas pa hog, nagot som annars skulle kunna riskera den franvarande arbetstagarens
mojligheter till aterhamtning. AG3:s riktlinjer innebér dven att de anstallda behover be
om lov innan de far tillgang till intranatet under ledighet. Detta kan ses som en
begransning i deras frihet att styra Over sitt arbete men det dr dven ett satt for
arbetsgivaren att skydda de anstéllda mot 6verbelastning. AG3 uttrycker dven att detta
gors just pa grund utav att de & medvetna om att en hdg arbetsbelastning aven kraver
en period av aterhamtning for att halla stressnivaerna i balans, vilket aven stods av
McEwen (1998; 2004). AG5 namner dven hon vikten av aterhdmtning for individen
och trycker extra pa vikten av att arbeta hallbart och menar att det mycket handlar om
att utnyttja It-tekniken, och de mojligheter till flexibilitet i arbetet som denna ger pa
ratt satt, snarare an att lata sig styras av den. AG1 sager att han foredrar att
arbetstagarna slapper arbetet under semester och verkligen ar helt lediga sa att de kan
vila upp sig.

Bagger och Li (2012) och Hill m.fl. (2008) har studerat relationen mellan méjlighet till
distansarbete och arbetstagares upplevelse av balans mellan arbete och fritid.
Arbetsgivarrespondenterna ser det granslosa arbetet som nagot mycket positivt for
familjelivet och menar att det granslosa arbetet inte inkraktar pa familjelivet. Flera av
arbetsgivarna menar att deras arbetstagare ser ett flexibelt arbete som speciellt viktigt
under smabarnsaren och menar att det dven kan vara ett medel for att attrahera
personal. Aven arbetstagarrespondenterna menar att det underlattar att de har flextid
och majlighet att jobba hemifran. AT1 menar att tack vare detta kan hennes dotter fa
kortare tid pa forskolan och det gor att hon kanner sig mindre stressad. Hon menar
ocksa att mojligheten till distansarbete gor att hon ibland kan jobba hemifran dagar da
inte hennes barn kan ga till forskolan pa grund av sjukdom. Mojligheten finns att
begara ersattning fran Forsakringskassan for Vard av Barn halva dagen och fa lon
halva dagen for att hon kan jobba hemifran nagra timmar. For AT1 ar arbetet mycket
viktigt och hon medger att hon ibland kanner att familjelivet inkraktar pa arbetslivet.
Bagger och Li (2012) menar att om arbetstagaren vérderar sitt arbete hégt ar det hdgre
risk for att ohélsa och vélbefinnandet bade i privat- och arbetslivet paverkas negativt.
AT1 uppger att hon har svart att slappa tankarna pa arbetet pa fritiden vilket i langden
skulle kunna innebéra risk for psykisk ohélsa for henne (Gutek, Searle & Klepa 1991).
Aven AT2 uppger att det kan vara svart att slappa tankarna pé arbetet pa fritiden men
han valjer att aktivera sig fysiskt pa sin lediga tid vilket i forskning visat sig vara
halsoframjande och minskar risken for individen att hamna i ohélsa (Glise, Lindegard
Andersson & Jonsdottir 2011).

Bade AT1 och AT2 uppger att de sig ha ett visst stod av sin narmaste chef och menar
att i de fall de ber om stod hos denne ar det oftast inga problem att fa det. En bra och
stodjande relation mellan chef och medarbetare har inte endast fordelen att bidra till en
hé&lsosammare arbetsmiljo for individen (Karasek & Theorell 1990) utan kan &ven
bidra till en hogre produktivitet hos medarbetaren, som upplever sig sta i
tacksamhetsskuld till chefen (Bagger & Li 2011).
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AG1l menar att det 4 manga arbetstagare som kommer runt klockan nio pa
formiddagen och gar hem runt klockan tre pa eftermiddagen. AG4 tycker att det ar
arbetsgivarens skyldighet att verka for att arbetstagaren far balans mellan arbete och
fritid. Han menar att alla ar olika och befinner sig i olika stadier i livet. Har man familj
vill inte arbetstagaren ut och resa varannan vecka men en arbetstagare som ar ung och
obunden kanske garna reser sa mycket som majligt. Forskning visar att stodjande
aktiviteter uppskattas mer av arbetstagare under de familjebildande aren (Hill m.fl.
2008), vilket aven framkommer i resultatet, da bade AT1 och AT2 véardesatter den
flexibilitet som erbjuds i arbetet och upplever stodet fran sin narmaste chef som viktigt
for sitt valbefinnande.

Andersson (2013) menar att Arbetsmiljélagen ar otydlig och det behdvs fortydligande
foreskrifter for att arbetsgivare ska veta vad som kravs av dem i det systematiska
arbetsmiljoarbetet gallande psykisk ohalsa. Vara arbetsgivarrespondenter visar pa
medvetenhet gallande AML och att systematiskt arbetsmiljoarbete aven inkluderar
psykisk ohélsa redan i nulaget. Av vara tre arbetstagarrespondenter ar det AT3 som
upplever att arbetsgivaren helt saknar personalpolicy och ett systematiskt
arbetsmiljoarbete géllande psykisk ohalsa. Han menar ocksa att det ar helt upp till
honom att balansera arbete och fritid och han upplever inget stod fran arbetsgivaren.
Den beskrivning som AT3 ger av sin arbetssituation visar en arbetsmiljé som pa sikt
skulle kunna riskera respondentens hélsa. Avsaknad av stéd fran arbetsgivaren i
kombination med hdga krav och brist pa mdjligheter till aterhdamtning skapar en
arbetsmiljo vilken kan bidra till ohalsosamma nivaer av stress hos arbetstagaren och
pa sikt aven ohalsa for denne (Karasek & Theorell 1990; McEwen 1998).
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7. Diskussion och slutsats

Allvin m.fl. (2006; 2013) har gjort flera studier kring granslost arbete och vi uppfattar
att de staller sig kritiska till att granslost arbete ofta beskrivs som nagot dvervagande
positivt. Det granslésa arbetet innebdr genom otydliga ramar en storre osakerhet kring
forvantningar for individen, vilket kan bidra till stress. Det ar &ven idag ett faktum att
det ar stressrelaterad ohédlsa som dominerar sjukskrivningstalen i samhéllet. En slutsats
vi drar av denna studie ar dock att bade arbetsgivare och arbetstagare uppfattar det
granslosa arbetet som nagonting positivt och underlattande gallande mojligheten till
balans mellan arbete och fritid.

Syftet med studien var att underséka medvetenheten hos arbetsgivare géllande risker
med gréanslost arbete. Studien visar att arbetsgivarrespondenterna har en relativt hog
medvetenhet géllande detta genom de aktiviteter de erbjuder sina anstéllda. De
upplever sig aven sjalva vara val medvetna om risker kring ett granslost arbete. Tva av
vara tre arbetstagarrespondenter upplevde vidare att deras arbetsgivare visade hog
medvetenhet. Det behdvs balans mellan aktivitet och aterhamtning. Aven har indikerar
var studie att medvetenhet om betydelse av aterhdamtning finns hos arbetsgivarna.
Bade arbetsgivar- och arbetstagarrespondenter menar att frihet och flexibilitet i arbetet
ar overvagande positivt. Individen upplever mindre stress nar denne kan paverka var
och nar arbetet ska utféras. Arbetsgivarrespondenterna visade relativt hog
medvetenhet att det behdvs balans mellan arbetsbelastning, stdd, kontroll och
aterhamtning. Arbetstagarna uppskattar friheten det gransldsa arbetet innebar och detta
minskar risken for dem att hamna i ohalsa.

Efter att vi i denna studie fordjupat oss i amnet menar vi att ndr arbetstagaren har en
bra kommunikation med chefer och kollegor kring forvantningar pa prestation och vad
som ska prioriteras ar det granslosa arbetet nagot positivt for den anstallde. Nar det ar
tydligt vad som forvantas blir det granslosa arbetet som ett hjalpmedel for
arbetstagaren att fa balans mellan arbete och fritid. Problem med granslost arbete
uppstar dock, nar god kommunikation saknas, nar forvantningar ar otydliga och att
darmed arbetsgivaren forlitar sig till att arbetstagaren ska skota granssattningen pa
egen hand. Nér arbetstagaren har liten kontroll éver arbetsbelastningen anser vi att det
ar svart for arbetstagaren att veta nar denne ska satta gransen for vad som ar rimligt att
hinna med under arbetsdagen. Risken ar da Gverhangande att det grénslosa arbetet
inkraktar pa fritiden. Den stressrelaterade ohalsan kan uppsta nér arbetstagaren inte far
sin aterhamtning utan jobbar hemifran pa fritiden for att hinna med arbetsuppgifterna
och inte vet nar arbetet ar bra nog. Det dr dven svart att koppla av jobbet pa grund av
att arbetstelefonen i manga fall anvands aven pa fritiden.

Har anser vi att det behovs tydliga riktlinjer fran arbetsgivarens hall kring nar man
forvantas vara antraffbar pa mejl och telefon. Det behovs samtal mellan chef och
medarbetare vad som ska prioriteras, tydlighet kring konsekvenser om inte arbete
hinns med och vems ansvar detta ar.

Arbetsmiljoverkets foreslagna, nya foreskrift géllande psykosocial arbetsmiljo
specificerar atgarder for vilka insatser som kravs gallande den psykosociala
arbetsmiljon. Detta stéller arbetsgivaren infor valet av att antingen sénka arbetsbordan
for arbetstagarna eller anstdlla fler personer att utféra arbetet. Med den nya
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foreskriften blir det tydligare att ansvaret ligger pa arbetsgivaren som ska férdela
arbetet sa att belastningen inte innebar en risk for arbetstagarens hélsa.

Vi uppfattar i denna studie, att arbetsgivarna ar medvetna om betydelsen av
personalens psykiska vélbefinnande. Anledningar till insatser som mdjlighet till
flextid, distansarbete, friskvard m.m. misstanker vi dock inte enbart &r av omtanke for
personalen utan anledning till insatser sags ocksa vara att foretaget behover gora dessa
satsningar for att kunna attrahera ratt personal. Detta kan innebdra att i branscher dar
tillgang till personal &r god gors det farre insatser for personalens vélbefinnande. Nar
det blir mer tydligt i AML genom en ny foreskrift, vad som kravs skulle det kunna
leda till att &ven organisationer med god tillgang till personal maste fokusera mer pa
den psykosociala delen i det systematiska arbetsmiljoarbetet.

7.1 Studiens begransningar

Denna studie ar gjord pa organisationer i olika branscher och i olika storlekar. Det
gemensamma for de olika organisationerna &r att alla ar i tjanstesektorn och
personalen har ett arbete som ar granslost. Da undersokningen endast grundar sig pa
atta intervjuer blir det inte majligt att generalisera resultatet men det kan ses som
exempel pa hur arbetsgivare, i olika stora organisationer, hanterar granslést arbete.
Undersokningen bidrar med konkreta exempel som kan ses som forslag for
personalvetare och chefer att implementera i andra sammanhang.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Det ar en ny AFS pa vag, vilken fortydligar arbetsgivarens ansvar att forebygga stress.
Med tanke pa det hade det varit intressant med vidare forskning inom detta omrade,
for att undersoka hur det systematiska arbetsmiljdarbetet ser ut i organisationer en tid
efter att de nya foreskrifterna tratt i kraft. Om det skett forandringar i detta arbete
jamfort med idag och vilka férandringar som organisationer genomfort gallande det
psykosociala arbetsmiljoarbetet.
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Bilagor

Bilaga 1.

Intervjuguide Arbetsgivare:

Befattning:
1. Berétta lite kort om er verksamhet och din befattning...

2. Hur mycket frihet (géllande tid och rum) har de anstallda i sin yrkesroll?
(Har arbetstagarna mojlighet att jobba hemifran? Flextid? Fortroendetid? Malstyrda
arbetsuppgifter, frihet under ansvar)

3. Finns det riktlinjer géallande grénslost/flexibelt arbete? Till exempel hur mejl och
telefonkontakter ska hanteras under icke-kontorstid?

Om ja: Varfor etablerades detta?
4. Vad tror du kan ge upphov till stress pa er arbetsplats?
5. Finns det forvantningar pa att arbetstagaren ska vara nabar efter arbetstid?

6. Om ja: vad tror du detta far for konsekvenser for individen? Konsekvenser for
organisationen?

7. Finns rutiner for hur arbetsuppgifter hanteras vid sjukdom eller semester och hur ser dessa
ut?

8. Vilken roll och vilka skyldigheter anser du att foretaget har géllande grénssattning mellan
arbete och fritid for medarbetaren? For hard?

9. Nar du hor begreppet Arbetsmiljo - vad tanker du? (fysisk eller psykosocial arbetsmiljo?)
10. Ar du medveten om att Systematiskt arbetsmiljoarbete dven inkluderar psykisk ohalsa?

11. Finns rutiner for Systematiska arbetsmiljoarbete géallande den psykosociala arbetsmiljon?
(Finns rutiner for att férebygga stressrelaterad ohalsa?)

Om nej: Varfor finns inte detta?
Om ja: Gors det uppféljningar av detta arbete

12. Paen skala fran 1 - 5 (1 inte alls medveten, 5 & mycket medveten), Hur medvetna skulle
du sdga att ni & som arbetsgivare, gallande samband mellan grénslést arbete och
stressrelaterad ohélsa?

13. Vad gor du som arbetsgivare for att underlatta for arbetstagare att fa balans
(&terhamtning?) mellan arbete och fritid, nar arbetet ar granslost? (samarbete med
foretagshalsovarden?)

14. Varfor gors detta?
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15. Vilka mojliga positiva konsekvenser, ser du for organisationen, gallande grénslost arbete?
Och vilka negativa foljder kan ske av det gransldsa arbetet.

16. Vilka mojliga positiva konsekvenser, ser du for individen, gallande grénslost arbete?
Vilka mojliga negativa konsekvenser, ser du for individen, géllande gréanslost arbete?
Vad mer skulle ni, som arbetsgivare, mer kunna géra for att minska stressen hos de anstéllda?

Alder/Kén/Civilstand/Barn:
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Bilaga 2.

Intervjuguide Arbetstagare:

Inledande fragor:

Befattning:

Anstéllningsform:

Anstallningstid:

Anstéllningsgrad i %:

Beskriv (kort) en typisk arbetsdag for dig...

Anser du att du kan paverka nar dina arbetsuppgifter ska utforas och pa vilket satt kan du
paverka detta?

- Om nej, vad far det for konsekvenser?

Anser du att du kan paverka hur dina arbetsuppgifter ska utféras och pa vilket sétt kan du
paverka detta?

- Om nej, vad far det for konsekvenser?
Hinner du med det du ska under arbetstid?

- Omiinte, vad far det for konsekvenser?
Upplever du att du kan slappa tankarna pa jobbet nar du kommer hem?

- Omiinte, vad far det for konsekvenser?
Vad gor din arbetsgivare for att underlatta for dig gallande balans mellan arbete och fritid?
Vad gor din ndrmsta chef for att underlatta for dig gallande balans mellan arbete och fritid?
Ger ag mojligheter till distansarbete/flextid?

- Om ja, anvander du denna mgjlighet och varfor?
Om Ja:

Uppskattar du att du lagger mer tid pa arbete nu nar du har méjlighet att jobba
hemifran/jamfort med om du inte hade haft den méjligheten?

Uppskattar du att du lagger mer mental energi pa arbete nu néar du har méjlighet att jobba
hemifran/jamfort med om du inte hade haft den méjligheten?

Finns det riktlinjer for hur mejl och telefonkontakter hanteras under icke-kontorstider?
- Foljer du dessa?

- Om nej, varfor och vad far det for konsekvenser?
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Upplever du att det finns forvantningar pa att du ska vara nabar efter arbetstid, pa semester
eller annan ledighet?

- Om ja, vad far det for konsekvenser?
Finns rutiner for hur arbetsuppgifter hanteras vid sjukdom eller semester?

- Om ja, hur ser dessa ut?
- Om nej, vad far det for konsekvenser?

Hur upplever du stodet fran arbetsgivare vad galler att forebygga stressrelaterad ohalsa pa
arbetsplatsen?

Hur upplever du mojligheten till aterhdamtning mellan arbetspassen?
Hur upplever du stod fran arbetsgivaren nar det galler tid for aterhamtning?
Upplever du att det kan uppsta konflikt mellan privatliv och arbetsliv?

Nér blir du mest frustrerad? Nar din arbetsgivare ringer dig nér du & hemma och ledig eller
nar din familj ringer dig om privata angelagenheter nar du &r pa jobbet?

Ar det ndgot du vill beratta gallande detta amne, som du tycker att vi har missat?
Alder:

Kon:

Civilstand:

Barn? Om ja, antal och alder?
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Bilaga 3.

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Hej,

Tack for att Du vill stalla upp i intervju till vart examensarbete vid Goteborgs Universitet.

Vi dr tva studenter som laser Personalvetarprogrammet vid Goteborgs Universitet och vi
skriver nu var kandidatuppsats. Uppsatsamnet ar Granslost/flexibelt arbete och vi intervjuar
bade arbetstagare och arbetsgivare.

Gréanslost arbete handlar om att traditionella normer och tekniker for att organisera arbete har
omvandlats eller uppldsts pa senare ar i manga organisationer. Med mobiltelefon och laptops

har, i manga branscher krav pa tillganglighet (eller upplevelse av krav pa tillganglighet) okat

och som medarbetare kan det vara svart att koppla av fran arbetet pa sin fritid. Dessa krav kan
leda till stressrelaterad ohélsa. Samtidigt &r det manga fordelar med granslost arbete.

Vi vill undersdka personalens upplevelse av granslost arbete och arbetsgivarens medvetenhet
av konsekvenser av granslost arbete.

Intervjun kommer ta mellan 35 - 45 minuter. For att inte missa nagot i intervjun spelar vi in
den. Dessa ljudfiler kommer tas bort sa snart uppsatsen ar klar. Du kommer att vara anonym,
ditt och foretagets namn kommer inte att synas i uppsatsen.

Tack for din medverkan!

Linda Richter och Anna-Karin VVogel
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