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Studien syftar till att fa en djupare forstdelse for hur det granslosa arbetet hanteras i
olika organisationer och hur det granslosa arbetet diskuteras av tjanstemdn. Studien
utgdr ifran Karaseks och Theorells modell bestiende av krav, kontroll och en
teoriutveckling av socialt stdd i relation till krav och kontroll. Studien gar dven in pa vad
ett granslost arbete innebdr och hur flexibilitet paverkar anstidllda och deras
organisationer.

For en djupare forstdelse for hur problematiken diskuteras i organisationer
genomfordes sex samtalsintervjuer for att belysa ndrmare hur yttra krav, inre kontroll
och socialt stod hanteras i intervjupersonernas organisationer. Tva intervjupersoner har
ledande positioner i sina respektive organisationer. Alla intervjupersoner har olika
positioner i sina respektive organisationer och anvander valdigt olika strategier for att
fa balans i det granslosa arbete. Att socialt stod ar ett viktigt verktyg for att fa balans och
minska sin kdnsla av stress ar en viktig faktor for intervjupersonerna. Det gick en stark
rod trdd genom alla intervjuer, vilket var problematiken kring e-post och
arbetstelefoner och mojligheten att ta dessa med sig hem. Denna form av teknik har
forsvarat for anstillda att se gransen mellan arbete och fritid och kan medféra att
anstillda har svart att veta nar arbetet har uppnatt en tillrackligt god kvalité och nar
arbetet ar slutfort.

Nyckelord: Granslost arbete, Stress, Stod, Psykosocial arbetsmiljo, Teknostress
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Tack!

Under arbetets gidng har jag haft formdnen att fa ta del av enskilda individers
erfarenheter om hur de personligen upplever sitt granslésa arbete och psykosociala
arbetsmiljo. Jag vill rikta ett stort tack till dessa for deras helhjartat engagemang och
givande samtal.

Att skriva ett examensarbete dr lite av att befinna sig i granslandet mellan arbete och
fritid. Tankarna ar hela tiden pa arbetet och vetskapen om ndr man arbetar och nar man
ar fri ar ingen sjalvklarhet. Ett stort tack till mina ndra och kira som statt ut med min
bitvis fysiska och mentala franvaro och tack for er uthallighet nar jag har stott och blott
mina tankar om examensarbetet. Jag vill tacka min handledare Karin Lumsden Wass for
hennes stod under arbetets gang. Jag vill d&ven tacka Margit Nelson Wareborn for hennes
ovarderliga hjalp och rad under skrivandets slutfas.

An en géng, tack!

Maria Holmstrom
Goteborg, Juni 2012
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1. Inledning

En pensionerad allmdnldkare delgav under ett samtal att han under sina forsta
verksamma ar fragade sina patienter om de var trotta och ndstan ingen menade att de
var trotta. Under ldkarens sista verksamma ar svarade ndstan alla hans patienter att de
var trotta om de fick fragan. Detta fick mig att fundera pa de akommor jag hort anstallda
blivit langtidssjukskrivna for, till exempel depressioner och stress, det vill sdga
akommor som inte har direkta fysiska orsaker. Denna allmédnldkares ord ar nastan ett
eko av SACO:s studier som uppger att en av tre akademiker alltid eller oftast ar sa trotta
att de har svart att utdva fritidsaktiviteter (Hildingsson, Ljunglof & Bengtsson 2006).
SACO menar att dagens arbete, till skillnad fran det mer traditionella arbetet, har en
otydlig grans mellan arbete och fritid, vilket leder till individens eget ansvar. Gor
organisationer nagot for att underlatta for de anstdllda som har ett arbete med svag
gransdragning mellan arbete och fritid?

Tanken att arbete fostrar goda arbetsamma samhallsmedborgare har motiverat insatser
for arbete som hjalp till sjalvhjdlp. Arbetet bidrar till en identitet, en kansla av
oberoende och sammanhang, medan arbetsloshet leder till kdnslor av maktloshet.
Forlust av viktiga sociala relationer leder ofta till sjukdom och férsamrad halsa. Den
positiva arbetsdisciplinen som stammar ur att arbetaren fostrats till att bli en god
medborgare uppratthalls genom att varje individ genom sin vilja att arbeta och gora val
ifran sig, gor arbetet sjalvstandigt. Historiskt har man sett en vixande tendens under
hog arbetsloshet att kraven gentemot individen skarps, liksom kontroll och krav pa
starkare drivkrafter, trots att det under perioder av arbetsloshet ar svart for individen
att leva upp till en skarp arbetspolitik (SOU 2009:89).

Den norske folkhalsoforskaren Hjort, skaparen bakom begreppet “samsjukdomar”,
menar att samsjukdomar ar dagsaktuella sjukdomar. “Sam” star for: samhélle, samvaro,
samliv och samarbete. Dessa sjukdomar yttrar sig i oro, angest, depressioner, kronisk
smarta, somnsvarigheter och trotthet. Dessa sjukdomar, enligt Hjort, brukar betraktas
som langvariga och férenat med lidande men ej med dodlig utgang (Thunman 2011:6).
Ifran att sjukskrivningar i stor utstrackning har orsakats av fysisk ohalsa, vinde trenden
runt 1990-talet och sjukskrivning orsakad av psykosociala arbetsmiljofaktorer blev
istallet allt vanligare. Stressreaktionsdiagnoser  sdsom  utbrandhet och
utmattningsdepression har stadigt 6kat den senaste tiden. Utmattningsdepressioner har
stadigt okat den senaste tiden i alla samhallsgrupper i Sverige och man kan se att
kvinnor verksamma inom vdrden ar Overrepresenterade gillande stressrelaterade
sjukskrivningar. Sjukfranvaron har i princip foljt samma utveckling som
stressymptomens utveckling. Sjukskrivningen har dock minskat den senaste tiden.
Thunman tror att den minskade sjukskrivningen speglar de nya restriktiva
sjukskrivningsvillkoren. Den arbetsrelaterade stressen har kopplats samman med
flertalet olika fysiska tillstdnd sdsom somnproblem, hjart- och karlsjukdomar,
magkatarr, hogt blodtryck och fibromyalgi. Gemensamt for stressjukdomar ar emellertid
en oerhord utmattning eller kronisk trotthet, svaghet och 6verkdnslighet som kommer
krypande nar individen har varit utsatt for stress under en ldngre tid (Thunman 2011).
Enligt Arbetsmiljoverket ar det viktigt att organisationer i sin bedomning av exempelvis
forandringar tittar pa om det kan medfora risker for ohdlsa. Sddana forandringar kan
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vara personalneddragningar, utokat arbetsinnehdll och mangd, otydlig organisation
eller nya gruppsammansattningar. En alltfor stor arbetsmangd kan vara en riskkalla och
leda till ohdlsa. Det samma galler for individer som utsatts for otydliga forvantningar
(AV' 2012).

Enligt rapporten Arbetsmiljon 2007 atgardades Svenska arbetsmiljobrister i storre
utstrackning ar 2007 an 2005 och det har pa senare tid blivit mindre vanligt att man
efter arbetet ar for trott eller saknar tid for familj och fritidsaktiviteter. Trots detta visar
rapporten att om man jamfor ar 2007 med 2005 ar det drygt 4 % fler som har sa mycket
att gora att de ar tvungna att dra in pa luncher, arbeta over eller ta med arbetet hem.
Yrken som representeras genom 6verhoppad lunchrast, 6vertid och hemarbete ar yrken
som innebar mycket manniskokontakter och svarigheter med att koppla av efter arbetet
ar mycket vanligt forekommande, oavsett kon. En tabell som spanner sig mellan 1989
och 2007 visar att andelen sysselsatta som uppger att de har alldeles for mycket att gora
okade kraftigt mellan 1991 och 1999. 1999 sjonk det nagot for att sedan planas ut for
man dr 2003 men 6kade for kvinnor efter 2005. Det gar dven att se en kraftig 6kning av
sémnsvarigheter pd grund av tankar pé arbetet mellan 1993 och 2005. Okningen var
kraftigast mellan 1995 och 1999. Sedan 1993 ar det betydligt vanligare bland kvinnor dn
bland méan att ha problem med sémnen med anledning av tankar pa arbetet. For man
minskade somnbesvar signifikant mellan 2005 och 2007. Det har visat sig att det ar
samma yrkesgrupper som har svart med somnen, som har svart att koppla av pa fritiden
(Arbetsmiljoverket 2008).

1.1. Syfte och fragestillning

Studien syftar till att fa en djupare forstaelse for hur det granslosa arbetet hanteras i
olika organisationer och hur problematiken kring ett granslost arbete diskuteras av
tjansteman. Studiens fokus ligger pa ett granslost arbete och effekten av socialt stod
tillsammans med krav och kontroll (Karasek & Theorell 1990), vilket dar en del av
individens psykosociala arbetsmiljo. Mer specifikt dr studiens fragestallningar:

o Hur beskriver intervjupersonerna sin egen organisations hantering av det
granslosa arbetet?

o Hur hanterar intervjupersonerna sjialva de krav som det granslésa arbetet
medfor?

1.2. Disposition

Studien ar uppdelad i fyra sektioner.

o Det forsta avsnittet (punkt 2) behandlar teoretiska ramar och tidigare forskning
rorande individer i ett granslost arbete, flexibilitet och Karaseks krav-kontroll med
en vidareutveckling.

o Det andra avsnittet (punkt 3) innehdller en diskussion om metodiskt
tillviagagangssatt under samtalsintervjuer och tar bland annat upp etiska riktlinjer.

o Det tredje avsnittet (punkt 4) tar upp empiri och empirin analyseras i ljuset av
teorier och tidigare forskning.
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o Det fjarde och sista avsnittet (punkt 5) innehadller en avslutande diskussion samt
forslag pa ytterligare forskning inom omradet.

1.3. Begreppsutredning

Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljoverket (AV 2012) definierar den psykosociala arbetsmiljon genom exempel
pa psykosociala faktorer i arbetet vilka kan orsaka pafrestning som sedan kan leda till
ohdlsa. Nagra av dem éar stor arbetsmangd och hogt arbetstempo, ett ensidigt, upprepat
och monotont arbete, oklara roller och forvantningar pa arbetsinsatser och
anstallningsotrygghet. Arbetsmiljoinspektionen sammanfattar de psykosociala och
organisatoriska arbetsmiljofragorna med de risker for ohélsa som forknippas med hur
ett arbete laggs upp och organiseras respektive hur man som anstélld blir sedd och
bemott i sin arbetssituation (Arbetsmiljo 2007).

Organisationer

[ denna studie kommer termen organisation och organisationer anvandas och kan da
betyda bade organisationer, foretag och myndigheter. Dessa termer har bytts ut till en
mer enhetlig och sammanfattande term da alla har det gemensamt att de har en
styrande ledning. Den O6vergripande termen organisation anvands om det inte explicit
for textens forstaelse behover nyttjas en mer specifik form av organisation.

Teknostress

Teknostress kan dven bendamnas som IT-stress och Kommunikationsstress och ar en
reaktion pad dverbelastning av Thalamus. Tekniken arbetar med en otrolig snabbhet och
detta har lett till en mindre tolerans hos individer nar hdndelser inte utvecklas i
forvantad takt. Teknostress kan ge upphov till depression, somnproblem, trétthet,
lattretlighet, huvudvark och sa vidare (Brod 1988).

2. Teoretiska ramar och tidigare forskning

[ detta stycke kommer det grianslosa arbetet att beskrivas for att redogoéra for de
omstandigheter som omgardar en anstalld i ett granslost arbete. Komplexiteten av detta
fortydligas med en redogorelse av olika flexibilitetsformer. Darefter presenteras tva
modeller for hur man kan analysera psykosocial arbetsmilj6 i termer av krav, kontroll
och stod.

2.1. Det granslosa arbetet

Det som idag beskriver det nya arbetslivet ar till stor del gamla foreteelser med nya
termer. Forr var det vanligt att arbeta hemifran med exempelvis handarbete. Idag kallas
arbetsutférande pa annan ort dn arbetsplatsen for distansarbete och har starka
kopplingar till kunskapsyrken. En faktor som gor det mojligt att arbeta pa annan ort ar
den nya tekniken. Ny teknik har inte bara dndrat samhallet utan aven sattet for
organisationer och anstallda att rora sig i samhallet. Det har nu blivit lattare att forflytta
sig mellan olika arbetsplatser och hemmet. Kommunikationstekniken gar stdandigt
framdt och nu kan en anstdlld vara nabar oavsett var denne befinner sig (Brod 1988).
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Information kan inhdmtas var som helst, hur som helst och nir som helst (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg 2006) och arbetet kan i stort sett
genomforas med samma kvalitativa arbetsinsatser var som helst i varlden. Att tala om
det gamla arbetslivet, dr idag synonymt med att tala om fabriker medan det nya
arbetslivet handlar om ett kunskapssamhaélle. Bdda dessa foreteelser har funnits under
en lang tid och kommer dven att finnas i framtiden, eftersom manga arbeten fortfarande
kraver fysisk narvaro.

Marknadskrafterna har pa senare tid fatt ett allt mer 6kande inflytande i arbetslivet. Den
senaste tidens flexibilitetsformer ar ett svar pa kundernas allt mer 6kande makt pa
marknaden (Claussen & Karlsson 2009). Den Svenska arbetsmarknaden har varit
relativt valreglerad fram till 1970-talet da storre delen av vastvarlden gick in i en
ekonomisk kris. Den ekonomiska krisen startade en spiral av 6kade loner for att kunna
betala de allt dyrare varorna och nar lénerna dkade, 6kade foretagen priserna pa sina
varor for att bibehadlla eller 6ka sina vinster. Allt detta resulterade i en sa kallad
stagflation, vilket betyder att tillvaxten stagnerade samtidigt som inflationen 6kade
(Allvin et al 2006). Foretag har blivit allt mer konkurrensmedvetna vilket har resulterat
i organisationsanpassningar och férandringar for att moéta de nya marknadskraven.
Detta har i sin tur resulterat i att arbetet har bérjat organiseras annorlunda for att
kunna mota de nya kraven. Arbetsbeskrivningen har stramats upp och blivit mer
detaljerad, anstdllningsrelationen har blivit mer begransad och anstédllningen ar inte
alltid trygg.

Grundtanken i det granslosa arbetet handlar mycket om att arbetskraften skall vara latt
att fa tag pa och gora sig av med for att organisationer snabbare kunna svara pa
marknadens krav, vilket leder till en form av flexibilitet hos organisationen och dess
medlemmar. Flexibilitet har varit ett nyckelbegrepp i bade politiska arbetslivsdebatter
och forskning de senaste tva decennierna (Karlsson & Eriksson 2000), dven om
flexibilitet inte dr en ny foreteelse. Flexibilitet har ingen entydigt svar eller en ultimat
tolkning da flexibilitet har funnits ldnge i olika former och tolkningar (Claussen &
Karlsson 2009; Eriksson & Karlsson 1995).

2.1.1. Overgripande flexibiliteter

Det kan ha vikt att skilja pa att ha flexibilitet och att vara flexibel. Skillnaden ligger i att
om organisationen vill ha flexibilitet, dd maste arbetskraften vara flexibel. Skall
arbetskraften fa ha flexibilitet, dd maste organisationen vara flexibel. Skillnaden pa att
ha flexibilitet och vara flexibel resulterar i, for att den ena parten skall ha flexibilitet
maste den andra parten vara flexibel for att kunna tillmotesga detta behov (Claussen &
Eriksson 2009).

Den flexibla organisationen ar flexibel for att underlatta for arbetaren och det finns
valdigt lite litteratur om organisationer som nyttjar en flexibilitetsform som gynnar
arbetaren men inte organisationen (Claussen & Eriksson 2009; Furaker, Hakansson &
Karlsson 2007). Den flexibla organisationen handlar om att underlatta for en anstélld da
denna behover variera sitt schema till den grad att det passar privatlivet och eventuellt
underlatta for distansarbete. Den flexibla arbetaren ar flexibel for att underlatta for
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organisationen. En flexibel arbetskraft skall tillmotesga de krav organisationer staller pa
arbetskraften i form av funktionella, numeriska och finansiella krav, for att
organisationer i sin tur skall kunna tillmotesga exempelvis regelverk och marknadskrav
(Eriksson & Karlsson 1995; Karlsson & Eriksson 2000). Atkinson refererad i Eriksson &
Karlsson (1995) har utformat en flexibilitetsteori som innefattar funktionell, numerisk
och finansiell flexibilitet. Funktionell flexibilitet innebar att arbetskraften kan flyttas
mellan olika arbetsuppgifter, vilket gor det till en multikompetent arbetskraft. En
numerisk arbetskraft skall snabbt kunna 6ka eller minska i antal utefter organisationens
behov av arbetskraft. Den finansiella flexibiliteten ar till for att de anstilldas 16n skall
anpassas utefter funktionell och numerisk flexibilitet (Eriksson & Karlsson 1995).
Managementlitteratur kopplad till Human Resource Management (HRM), Total Quality
Management (TQM) och Business Process Management (BPM) lovordar flexibilitet for
dess mangsidighet. Enligt denna form av managementlitteratur gynnar flexibilitet bade
organisation och anstilld, samtidigt som ett samarbetet mellan arbetskraft och
organisation ar krdavande for att uppnd en form av mangsidighet. Flexibilitet ger
organisationen storre spelrum och vinst och arbetskraften, enligt manegementlaran,
skall bli “empowerd” genom “teamwork”, “multitasking” och detta i sin tur leder till en
storre arbetstillfredsstillelse (Claussen & Karlsson 2009; Furaker et al 2007).

2.2. Krav-kontrollmodellen

Med hjalp av den Svenska ldkaren och professorn Tores Theorell har Karasek
vidareutvecklat sin modell och modellen har blivit ett dominerande hjialpmedel for att
analysera psykosocial arbetsmiljo och dess halsoeffekter. Krav-kontrollmodellen har
inspirerat manga forskare att studera modellens grundliggande struktur.
Utgangspunkten i Karaseks och Theorells (1990) modell ar att upplevelsen av
arbetsvillkor ar relaterad till de krav som arbetet stiller och den mdjlighet individen
sjalv har att kontrollera sitt eget arbete. Modellen ar en kombination av hoga respektive
laga yttre krav och hog respektive ldg egenkontroll. Genom att kombinera krav och
kontroll har det resulterat i fyra typer av arbeten: lagstressarbeten, hogstressarbeten,
aktiva arbeten och passiva arbeten. Utdver de latitudinella och longitudinella
kombinationerna finns &dven en aktivitetsdiagonal och en stressdiagonal.
Stressdiagonalen visar hur kombinationen av ldga respektive hoga nivaer av krav och
kontroll kan férutsaga i vilken utstrackning individen har ett arbete dar det forekommer
risk for stress och ohélsa eller inte. Aktivitetsdiagonalen visar i vilken utstrackning
arbetet utifran krav- respektive kontrollnivan ar utvecklande och stimulerande for
individen (Ibid 1990).
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Figur 1. Krav- kontrollmodellen
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(Fritt fran Karasek & Theorell 1990:32)

Karasek och Theorell (1990) anser sig finna stdd i sina studier att ju langre ut en individ
ar pa aktivitetsdiagonalen, desto battre ar det for individen, inte minst ur dennes
inlarningssynpunkt. Den aktiva arbetaren dr den som har det mest stimulerande och
utvecklande arbetet, enligt deras studier. Det samma kan man inte siaga for individen
som dr langst ut pa stressdiagonalen, individer har har hogstressarbeten och lider stor
risk for ohdlsa och detta kan leda till hagloshet. Det som sKkiljer hogstressarbetaren av
fran den aktiva arbetaren ar graden av egenkontroll individen forfogar over.

Yttre krav och Inre kontroll

For att individen skall kunna utfora ett arbete och nd 6nskat mal utgors arbetarens krav
oftast av bade fysiska och psykiska krav. Det vill siga den rent fysiska anstrangning som
behovs for att klara arbetet och psykiska arbetskrav kan betyda att arbetet ar alltfor
omfattande, det rader tidsbrist samt att arbetet &r monotont. Den inre kontrollen bestar
bade av individens kvalificering att fatta egna beslut och lara sig nya saker. Individens
egna beslutsmojligheter gallande nér, hur och var arbete och raster fordelas och utfors.
Hoga krav behover inte betyda hog stress sa lange individen har en hog kontroll
(Gronlund 2007; Karasek & Theorell 1990).

2.2.1. Krav-kontrollmodellens fyra typer av arbeten

Vissa arbeten har en hogre form av kontroll dn andra, vilken inte kan hjdlpas. Karasek &
Theorell (1990) poangterar hur viktigt det ar for individen, att fa delta i sociala
aktiviteter sdsom informella ritualer i form av kaffe- och rokpauser. Social interaktion
kan ge ett socialt stod och pa detta vis inverka spanningslésande pa arbetet. Dement
refererad i Karasek & Theorell (1990) menar att det ar viktigt att om man inte har
aktiviteter pa arbetet som kan omvandla den negativa stressen till god energi sa behdvs
nagot pa fritiden som individen kan engagera sig i (Karasek & Theorell 1990).
Hégstressarbeten har hoga krav och lag egenkontroll med begransad handlingsfrihet.
Hogstressarbeten okar risken for psykologisk pafrestning som kan ge sig till kdnna
bland annat i form av oro, utmattning och depression. Resultatet av att leva med
langvarig stress gor att kroppen kan ta skada av att energin som tillférs kroppen inte far
mojlighet att kanaliseras pa ett konstruktivt vis. Individer ges pa grund av de hoga
kraven och den begriansade handlingsfriheten ingen mojlighet att omvandla stress i
form av handling (Ibid. 1990). Arbeten dir bade egenkontrollen och de psykiska
arbetskraven ar hoga, kallar Karasek och Theorell (1990) for aktiva arbeten. Aktiva
arbeten karakteriseras av utmanande uppgifter som kraver stor prestation, utan inslag
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av negativ, psykisk stress som aterfinns i hdgstressarbeten. De stressorer och
utmaningar som finns i arbetet, omvandlas i form av till exempel problemlésning och
diarmed finns endast lite stress som skulle kunna inverka negativt kvar. I teorin
resulterar omvandlade stressorer positiv, i form av larande och utveckling, vilket bidrar
till hog produktivitet. Individer har en hog kontroll 6ver sina aktiviteter och frihet att
nyttja alla sina kompetenser och fardigheter for att nd onskat resultat. Grundtanken ar
att om man har hog kontroll och krav pa sig sa resulterar det i hoga prestationer. En
aktiv arbetare har dven en aktiv fritid, vilket gor att stress kan fa utlopp och omvandlas
till energi bade genom utférande av uppgifter och genom fritidsaktiviteter (Karasek &
Theorell 1990). Ldgstressarbeten kannetecknas av arbetsuppgifter med fa krav och en
hog grad av egenkontroll. Enligt Karasek och Theorell (1990) loper individer med
lagstressarbeten en mindre risk dn genomsnittet att rdka ut for anstrdng och
arbetsrelaterad sjukdom. Denna grupp arbetare ar bade lyckligare och friskare dan den
genomsnittliga arbetaren, dock kan lagstressarbeten upplevas som otillfredsstillande
(Ibid. 1990). Passiva arbeten kdannetecknas av bade laga arbetskrav och lag grad av
egenkontroll. Till exempel att individen avsaktar utmaningar i arbetet eller om en allt
for ridig omgivning reglerar arbetaren till den grad att arbetaren inte kan utvecklas eller
testa sina egna idéer for att paverka sin egen arbetsprestation. Ett passivt arbete kan
medféra en gradvis minskning av inldrda fardigheter och kunskaper. Individerna
passiviseras och Karasek och Theorell (1990) anser att fenomenet med negativ
inldrning och gradvis forlorade fardigheter kan visa sig dven pa fritiden, dd individer
med passiva arbeten tenderar att vara mindre aktiva utanfor arbetet. En gradvis
minskning av fardigheter leder till att motivationen och produktiviteten sinar.

2.2.2. Krav-kontroll-stédmodellen
Johnson refererad i Karasek & Theorell (1990) visar att dven socialt stod i arbetet ar av
betydelse for individen. Det tillgodoser bade grundliaggande behov av gemenskap och

fungerar som en buffert vid bristande jamvikt mellan egenkontrollen och arbetskrav.

Figur 2. Krav-kontroll-stédmodellen
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Karasek och Theorell (1990) forklarar socialt stod som emotionellt, virderande och
instrumentellt stod. Ett socialt stod har olika funktioner, det emotionella stodet innebar
att individer skall kanner sig omtyckt av arbetskamrater och/eller ledning. Ett
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varderande stod innebar att individerna far feedback pa arbetsinsatser och information
om de gjort ndgot bra eller daligt. Det instrumentella sociala stodet kan likstéllas med ett
samarbete mellan individer, kollegor och organisationen. Sociala kontakter
och strukturer ar viktiga och det paverkar mdnniskans grundldggande psykologiska
processer, vilka ar viktiga for bade ett bibehallande av langsiktlig hdlsa och inhdmtning
av ny kunskap (Karasek & Theorell 1990). Angeléw refererad i Florin (2004) betonar
vikten av att socialt stod i arbetslivet. Ett svagt medmanskligt stod fran medarbetare och
chefer inverkar negativt pa individers halsa enligt Angelow. Angelow anser att socialt
stod ar viktigt, vilket stoder Johnsons (Karasek & Theorell 1990) pastdende om att det
sociala stodet kan forbattra individens halsa och valbefinnande, reducera individens
stressniva och darmed fungera som en buffert under patagliga stressituationer.

Kritik riktad mot krav-kontroll modellen

Att en hog egen kontroll hjalper individer att hantera stressfaktorer i arbetet utan att
aventyra halsa och valmaende ar en tanke som ar djupt rotad bland bade forskare och
praktiker. Det ar fler studier som stodjer denna tanke dn studier som inte gor det
(Gronlund 2007). Forskare har dock uppmarksammat att frihet kan gora det aktiva
arbetet till en "honungsfélla" dar de manga viktiga och stimulerande arbetsuppgifterna,
trots sin hdga motivation kan leda till samma skadliga stressrelaterade halter hos
individer som mindre fria arbete. Den egna kontrollen kan till och med foérvarra
problematiken runt individen och dven i fria arbeten forekommer sémnsvarigheter och
olust att ga till jobbet (Gronlund 2007; Thunman 2011). "Ju friare arbete, desto svarare
att bli fri fran arbetet” (Allvin et al 2006:150). Individens kontroll blir till ett tveeggat
svard. Férandringar sdsom informationsteknikens utveckling, 6vergangen fran industri-
till tjdnstesamhalle och mer individualiserade livsmonster bidrar till att luckra upp
ramar och regler som sedvanligt har styrt var, nidr och hur arbetet ska utféras.
Individers frihet eller gransloshet stiller denne infor nya utmaningar, da individen sjalv
maste strukturera sin tillvaro, siatta upp mal i arbetet och dra granser mellan arbete och
fritid (Gronlund 2007).

Thunman har funnit att det forekommer halsorisker i det aktiva arbetet och att
skillnaden i ohalsa har minskat mellan personer i aktiva och spanda arbeten och mellan
arbetare och tjanstemdn under 1990-talet. Vilket antyder att relationer mellan krav och
kontroll inte langre ar fullt sa enkelt som krav-kontrollmodellen tidigare visat. Det finns
aven invandningar mot att den vidareutvecklade krav-kontroll-stodmodellen endast
forklarar det stressfyllda i arbetet med hanvisning till sjalva arbetsplatsen och inte till
individens hela situation. Vill saga att det granslosa arbetet har gjort att inget idag ar
avskilt mot ndgot annat och instabilitet och o-gransloshet paverkar alla delar av
individens omgivning. Arbetsvillkorens radikala férandringar gér att man borjar tala om
det nya arbetslivet som "det granslosa arbetet “ (Thunman 2011).

2.3. Tidigare forskning

Grdnslosa anstdllnings- och arbetsvillkor

Allvin, Wiklund, Harenstam & Aronsson (1999) fick fram under sina intervjustudier att
det finns en osdkerhet hos anstdllda gillande arbetsuppgifter och tidsbegrdansade
anstdllningar. En frilansare kdnde att det var ett problem att jobben inte gick hand i
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hand utan att flera uppdrag ofta kom samtidigt. Ett annat problem som Allvin et al sag i
sin empiri var det faktum att anstallningsformer idag ar korta, vilket kan betyda att en
individ har en anstdllning mellan augusti och tjugonde december och mellan sjatte
januari och sd vidare. Resultatet kan bli att arbetare i dessa fall inte ar lediga under
vinter och sommar, utan ar arbetslosa och lever under en osdkerhet angaende om deras
korta anstdllning kommer att fortsitta nasta sdsong. Det kan dven vara sd att sma korta
anstallningar avloser varandra vilket inte ger utrymme for vare sig ledighet eller
semester. Konsekvenser av korta anstillningar ger sig uttryck i att fa vagar avvisa
erbjudande om arbete av radsla for att inte fa en ny anstadllning. Huruvida individer ar
positivt eller negativt instdllda till dessa l6sa anstallningsvillkor verkar till stor del bero
pd hur attraktiva de enskilda individerna &r pa arbetsmarknaden, det vill sdga
"individens egen anstallningsbarhet”.

Granslosa och flexibla arbeten regleras inte genom en redan given och generell
arbetstid. Det ligger istidllet pa individens eget ansvar att bestimma nar och vilka
uppgifter som skall utforas. Det betyder att individen maste formulera sin egen arbetstid
och de kriterier som formulerar det egna arbetet. Individen maste dven kunna motivera
sina val. Organisatoriska inre och yttre krav satter hoga krav pa att individen skall vara
bered pa att stdlla upp med kort varsel och kunna méta férviantningen som ar alagd
individen. Det samma galler individens egna val av arbetsplatsplacering, &ven har maste
individen kunna motivera sitt val for att mota inre och yttre krav (Allvin et al 1999).

En flexibel organisation kraver att individer har kapacitet att ta ansvar for sina egna
arbeten och det egna arbetslivet. De allt mer reducerade granserna och riktlinjerna for
arbetets utférande stiller anstillda infor allt storre krav pa flexibilitet och ansvar. Nar
granser luckras upp maste individer pa egen hand hitta nya referenspunkter att forhalla
sig till (Thunman 2011). Thunman menar att hon har sett allt fler svenska forskare
koppla samman den flexibla arbetsorganisationen med senaste tidens vdxande
stressrelaterade ohalsa. Enligt henne stoder empiriska undersékningar denna koppling.

Studier gillande flexibla anstillda stodjer sillan en positiv effekt for den anstillda. Anda
maste det ses i relation till att vara en flexibel anstilld kontra att inte ha en anstéllning
over huvud taget. Om individen inte kan vara flexibel och om omorganisationer inte kan
ske sa kan inte marknadskraven tillmotesgas (Furaker et al 2007). Flexibiliteten ar dock
ofordelaktig for organisationen da osdkerheten i flexibiliteten reducerar arbetskraftens
motivation och drivkraft till att bidra till organisationens mal (Claussen & Karlsson
2009).

Thunmans intervjupersoner berdttar hur deras organisationer inledningsvis
uppmuntrade sjdlvstandighet, intervjupersonernas entusiastiska och initiativrika
omsorger. Intervjupersonerna starktes i sitt engagerade arbete och forverkligade sina
altruistiska varden och darmed sig sjdlva som personer. Intervjupersonerna fortsatte
med att forklara hur deras organisationer var snabba i vandningarna. Organisationerna
hade gjort nedskarningar och tog for de anstillda snabba och ej delgivna och tydliga
beslut. Diffusa och otydliga krav drev manga av Thunmans respondenter till att utféra
sysslor langt efter vad deras anstidllning kravde. Otydliga gransdragningar gjorde att
manga aktiviteter utféordes pa kvallstid och kallades for “trevliga aktiviteter”.
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Intervjupersonernas berattelser lyfter upp den diffusa gransen mellan arbete och
privatliv och att organisationerna kunde dra manga férdelar av de otydliga granserna
mellan arbete och fritid. Thunman kunde inte sjdlv utldsa ndgra fordelar for de
intervjupersoner som rorde sig i det diffusa granslandet (Thunman 2011).

Nar arbetet blir flexibelt ar det upp till individen att sjalv initiera och ta ansvar for sitt
arbete, vilket kan betyda att tva olika individer kan uppleva denna form av arbete pa tva
helt olika vis (Allvin et al 1999). For en individ framstar flexibilitet som en personlig
frihet, bort fran yttre tvang och reglering. Individen ar inte 6vervakad och styrd utifran i
sitt arbetsutférande, individen blir "empowerd” och ges mdjligheten att forverkliga
individuella intentioner och ambitioner parallellt med arbetsuppgifterna. A andra sidan
kan en sadan individualisering innebara ett utanforskap, vilket kan illustreras med att
ansvaret for att individen skall ha ratt kunskap vid ratt tidpunkt ligger pad individen
sjalv. Om individen kdnner ett utanférskap och inte har tillgang till en social miljé pa
arbetsplatsen kan individen ga miste om spontana moten och idéutbyten. Ett annat
exempel ar att det granslosa arbetet inte sitter upp tydliga mal och former for
individens uppgiftsutférande. Otydliga mal gor det svart att bade ge och fa bekréaftelse
for individens insatser.

Konsekvenser av det nya arbetet

Arbetsmiljdinspektionen synliggor tre tydliga exempel pa dar en individ kan stota pa
svarigheter som maste hanteras i det gransldsa arbetslivet. Den forsta svarigheten ar att
det saknas tydliga kriterier for nar arbetet ar fardigt, tillrackligt och klart i ett granslost
arbete. Den andra svarigheten ar att det granslosa arbetet suddar ut de forr sa tydliga
granserna mellan arbetstid och fritid - manga individer ar alltid tillgdngliga pa grund av
ny teknik. Den tredje svarigheten i det granslosa arbetet ar att manga anstillda behover
eller kdnner ett behov av att ta personlig stéllning till etiska och ideologiska fragor i
verksamheten da manga anstillda delar ansvarsomraden (Arbetsmiljoverket 2008).
Arbetsmiljoinspektionen ser en svarighet med att man inte med klarhet kan beskriva
belastningsfaktorer i det psykosociala omradet pa ett relevant sitt och i absoluta
termer. Utan faktorerna, menar Arbetsmiljéinspektionen, maste bedomas utifran
balansen mellan individers arbetskrav och faktiska mdjligheter att hantera eller
kompensera kraven, vilket betyder att det dr hur den enskilda individen upplever
situationen som avgor halsorisken och inte hoga arbetskrav i sig. For vissa kan det visa
sig stimulerande om kraven ar forenade med goda mojligheter att 6verblicka situationen
och individen har kunnighet nog att hantera situationen, samt att individen har
tillrackliga mojligheter till aterhamtning (Ibid. 2007). Arbetsmiljoinspektionen har
kommit fram till vissa krav for att undvika att stress dranerar en individ. Det ar viktigt
for en individ att bli respekterad som en unik individ med en egen vilja att handla och
som kan ansvara for sina egna handlingar. Ett annat krav ar att individen upplever sig
vara accepterad i och ingar i ett storre socialt sammanhang. Om det infinner sig en
kdnsla hos individen att denne har reduceras till ett verktyg fér andras ambitioner
skapar detta en mycket negativ belastning. Det ar dven viktigt att kdnna sig kompetent
och att vara till nytta for omvarlden. Om individen inte kdnner ett stéd i sina handlingar
kan det latt uppsta kanslor av hjalploshet. En langvarig oro paverkar hilsan och oron
kan mynna ut i kdnslan att individen inte klara av framtida krav (Ibid. 2007).
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Krav-kontrollmodellen

Karaseks och Theorells modell dr vida kdnd och val testad inom den fysiologiska
stressforskningen. Studier visar hur skadliga hormoner som frigors vid hog
arbetsbelastning och lite beslutsutrymme kan hindras paverka hjartmuskeln om arbetet
samtidigt tillfredsstéller individens psykosociala behov. De hormoner som frigors
bygger upp en skyddande mur kring viktiga inre organ och okar kroppens
motstandskraft (Arbetsmiljoverket 2008). Studier visar dven att grupper med hoga krav,
litet beslutsutrymme och daligt socialt stéd har mer an dubbelt sd hog risk for hjart-
karlsjukdomar jamfort med grupper med laga krav, hog kontroll och hogt stod. Modellen
har tidigt anvands for att forklara varfor individer pa ldngre nivaer i organisationer har
stressymptom som hjart- och karlsjukdomar, samtidigt som de hogre kraven hogre upp i
organisationer inte alls ger samma pafdljder till individen (Thunman 2011).

Arbetsmiljoinspektionen har i sin rapport funnit faktorer som oOkar individers
mojligheter att hantera yttre krav. En individ beh6ver kunna ha en 6verblick éver sin
situation, ett beslutsutrymme, relevant information och struktur. Tillgangliga
hjalpmedel och ett socialt stod hjdlper en individ att hantera sina krav, ett
sjalvbestimmande och ansvarstagande (Arbetsmiljoverket 2008).

Autonomi och socialt stéd

Manga av de intervjupersoner Allvin et al (1999) anvande sig av i sin studie var mycket
sjalvstandiga och arbetade sjdlvstdndigt. Intervjupersonerna hade manga sociala
kontakter pa arbetet, men arbetade inte med dem, snarare vid sidan av dem. Det kunde
innebdra att de arbetade sjalva gentemot kund eller att de arbetade som en individuell
del i ett team. Gemensamt var dock att forvantningar 1ag pa att individerna sjélva skulle
uppratthalla och utveckla sin funktion och kompetens. Individerna maste sjalva initiera
och ta ansvar. Vilket kan leda till att arbetet och organisationen far ett stort inflytande
over individens liv. Det kan dven innebdra att individens egna liv och person far ett
storre inflytande 6ver hur arbetet i organisationen utfors, vilket kontrasterar skarpt mot
hur arbete traditionellt har reglerats (Allvin et al 1999).

Arbetsmiljoinspektionen har funnit stod i sin litteratur angdende att upplevelsen
av ett socialt stod minskar risker for ohalsa oberoende av vilken kombination av yttre
krav och inre kontroll individer har. Individers sociala stod kan forstarkas genom att
individer far de instruktioner och den information som behdvs, att det finns tillfallen for
erfarenhetsutbyte och att individerna far arligt menad uppmuntran vid behov. (Ibid.
1999). Tillfalliga organisationsformer, diar arbetet ar uppbyggt kring personliga
kontaktnat och utprdglad malinriktning, f6ljs av att individen maste ha tillskansat sig
den kompetens som arbetet krdaver innan individen ens paborjar arbetet. Tillfalliga
organisationsformer skapar ett Just-in-time larande som karakteriseras av att det sallan
finns tid och resurser for att ge individen mdjlighet till reflektion och att vdxa in i
sammanhanget. Ett Just-in-time larande férhindrar att individen lar sig av sina misstag
och under arbetets begrdnsade tidsrymd hinner de inte skaffa sig grundliaggande
erfarenheter (Allvin et al 1999, Allvin et al 2006).
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3. Metod

I denna del presenteras tillvigagangssatt vid genomforande och bearbetning av det
empiriska urvalet och etiska riktlinjer.

3.1 Metodologiskt tillvigagangssatt

For att kunna fa en detaljerad forstaelse av individer pa tjanstemanna nivan och deras
egna uppfattning och insikt om ett granslost arbete, dr denna studie baserad pa
samtalsintervjuer (Ekholm & Fransson 1987, Esaiasson et al 2009). Intervjuerna
utformades med hjalp av Ekholm & Fransson (1987) for att fa fram en bra struktur pa
fragor och disposition.

[ studien nyttjades enkom samtalsintervjuer, da denna kvalitativa metod ger
intervjuaren och intervjupersonen ett viaxelsamspel, vilket gor att bada tva hela tiden
kan aterkoppla till motparten for att fortydliga och sdkra att den andre har forstatt
budskapet (Esaiasson Esaiasson, Gilljam, Oscarsson & Wangnerud 2009). Geografiska
avstand och tidsbrist bidrog till att ndgra intervjuer genomfordes via telefon vilket inte
gav ett lika naturligt flode som en samtalsintervju ansikte mot ansikte skulle gett. Pa
grund av bakgrundsljud var det inte alltid mdjligt att spela in intervjuerna pa diktafon,
vilket bidrog till ett visst informationsbortfall. Vid dessa tillfallen skickades
sammanstdllningen av intervjuerna till intervjupersonen foér kontroll, om
sammanstallningen fick avslag togs den bort fran empirin och anvandes ej i den fardiga
produkten. Totalt genomfordes sju samtalsintervjuer, varav tva genomférdes via
personligt mote pa en plats dar intervjupersonerna kdnde sig trygga och fem
genomfordes via telefon, vid tidpunkter valda av intervjupersonerna.

Intervjuerna var indelade i fem teman, dar det férsta inledande temat var just inledande
fragor som banade vag for de fragor som foljde. Alla fragor var 6ppna for att locka
intervjupersonerna att svara uttdmmande, vilket gjorde att de kunde lata tankarna
vandra och komma pa mer saker de ville ha sagt. De inledande fragorna avgjorde
utformningen av de foljande fragorna och stickspar forekom. Dessa fragor bestod av
fragor rorande personens bakgrund, position i organisationen och fragor om
organisationen. Det andra temat gallde anstdllningens natur och var uppbyggd av fragor
rorande hur arbetsutférandet ser ut for intervjupersonerna och medarbetarna, hur och
niar informationsinhamtning gdllande  arbetsutférandet sker och deras
sjalvbestimmande. Det tredje temat gallde psykosocial arbetsmiljo och innefattade
fragor kring hur foretaget definierade en psykosocial arbetsmiljo. Hur den psykosociala
arbetsmiljon hanterades av organisationen och medarbetarna, och i vilken grad
medarbetarna kunde paverka sin psykosociala arbetsmiljo. Det fjarde temat gaillde
stress och handlade om hur organisationen hanterade problematiken runt stress och
vad organisationen gjorde for att hjdlpa en medarbetare som kanner stress. Det femte
och sista temat handlade om fritiden och ror fragor om hur mycket av arbetet som
utovas pa fritid och hur mycket av privatlivet som tas med till arbetet. Har togs daven
fragor upp gillande symboliska grianser mellan arbete och fritid.
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Det finns andra metoder att nyttja men for denna studie visade de sig vara otillrackliga
och opraktiska, Esaiasson et al namner nagra tillvigagangssatt. Direktobservationer, ger
observatoren en mojlighet att observera allt med egna 6gon. Det skulle dock inte ga att
observera intervjupersonernas egna tankar och minnen. Det skulle dven visa sig oerhort
tidskravande pa grund av geografisk spridning och kund - kund sekretess som de flesta
tjansteforetag har idag. Att nyttja fokusgrupper skulle kunna visa sig vara till hjalp for
denna form av studie eftersom anvandningen av fokusgrupper skulle minska den reella
tid intervjuaren ldgga pa intervjun. Det skulle d&ven ge deltagarna i fokusgruppen
tankeutveckling. Fokusgrupper ar dock inte mojlig da det ar svart och att inte tala om
nastan omojlig att samla en fokusgrupp pa grund av den geografiska spridningen och att
fa till en traff mellan konkurrerande foretagsrepresentanter som Oppet skall tala om
sina strategier och sin interna psykosociala arbetsmiljopolicy. Experiment har inget
varde alls i denna studie (Esaiasson et al 2009).

3.2. Omfang och avgransning

Denna studie innefattar arbetande manniskor mitt i sitt granslésa arbete. Deras
uttryckta kédnslor av yttre krav och inre kontroll och deras uttryckta kdnslor angdende
ndr de far eller inte far stod i sitt arbete. Studiens avgransningar ar att fokus har legat pa
individer i granslost arbete och har da bortsett fran kon och etnicitet.

3.3. Procedur

Urvalskriterierna av intervjupersonerna har inte bara regleras av begransningarna i
studien utan dven av en svarhet att fa tag pa frivilliga. Fokus och intresse har legat i att
fa reda pa hur arbetande manniskor mitt i sitt granslosa arbete hanterar fragor rorande
stress, psykosocial arbetsmiljo och vilket stod de far. Kanske ar det pa grund av att de
tillfragade befinner sig mitt i sitt granslosa arbete som har gjort det svart for tillfragade
att ta sig tid till att medverka med kort varsel.

Denna studie har fo6ljt Grant McCrackers (Esaiasson et al 2009:291f) allmdnna rad
gallande val av intervjupersoner. McCrackers foresprakar att intervjupersonerna skall
vara frdmlingar - intervjuaren och respondent skall inte vara bekanta med varandra
sedan innan och kan darmed uppratthalla en opartisk, vetenskaplig distans till varandra
och materialet. Intervjupersonerna skall inte vara "subjektiva” experter -
intervjupersonerna har inte ndgon expertkompetens inom omradet forutom sina egna
erfarenheter. Det skall vara ett litet antal intervjuer - tillracklig mangd intervjupersoner
for att uppna en teoretisk mattnad, det vill sdga inga nya aspekter tillkommer efter detta
respondentantal med tanke pd urvalskriterierna. Det var &dven viktigt att
intervjupersonerna utfor tjanstemannauppgifter pa en organisation som utfor tjdnster
gentemot kund. Dessa kriterier bortser ifran intervjupersonernas bakgrund i form av
utbildning, kén och etnicitet. Det gor inget for studien att dessa kriterier ar bortraknade
da fragestallningen inte kraver dessa faktorer.

Sexton intervjupersoner soktes via e-post och flera av namnen tillkom tack vare tips
fran intervjupersoner efter genomford intervju och kontakter pa Goteborgs Universitet.
Atta horde av sig och var villiga att stdlla upp pa en intervju med kort varsel. Atta
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intervjuer planerades under veckorna 18 till 20 ar 2012. Tva f6ll bort pa grund av att en
tog tillbaka sin medverkan och intervjun anvands ej i undersékningen och en intervju
foll bort pa grund av tidsbrists fran den tilltdnka intervjupersonens sida. De intervjuade
anonymiserades och fick nya fiktiva namn som symboliserade deras kon men ej deras
alder.

Intervjupersonerna i studien

Anna ar anstalld i ett litet foretag som arbetar med organisationsutveckling gentemot
andra foretag som kunder. Ben ar egenforetagare inom IT sedan 12 ar tillbaka och
arbetar gentemot andra foretag som kunder. Calle ar anstélld pa en statlig myndighet
och har for tillfallet hand om planeringsfragor. Dalia ar psykolog och anstdlld pa ett
foretag som antar konsultuppdrag gallande psykosocial arbetsmiljo. Ella ar rektor pa en
grundskola och en sarskola och arbetar i enlighet med bland annat styrdokument och
laroplaner. Gry ar deldagare i ett litet foretag som arbetar gentemot foretag som kund
med att féorebygga ohalsa.

3.4. Etik

En intervjuare som utomstdende kan stalla fragor som intervjupersoner aldrig stallt sig
sjalva, vilket kan rora upp flertalet kédnslor hos intervjupersonerna och fragorna kan
resultera i kianslor av obehag. Det ar viktigt att intervjufragor utformas pa ett sddant vis
att det fa en teoretisk mattnad och att inte stilla onddiga fragor som kan leda till obehag
hos intervjupersonerna (Ekholm & Fransson 1987, Silverman 2006). Utefter dessa
dilemman, har etiska riktlinjer tagits i beaktande rérande intervjuerna for att minska
risken for kanslor av obehag hos intervjupersonerna uppkommer (VR 2002). For det
forsta medvetengjordes intervjupersonerna om att de intervjuades for en vetenskaplig
studie som senare skulle leda till en kandidatuppsats vid Institutionen for pedagogik och
specialpedagogik, Goteborgs universitet. De medvetengjordes om att studien bearbetar
fragor rorande nar gransen mellan fritid och arbete suddas ut. For det andra forklarades
deltagandet frivilligt och att om de sa ville, kunde avbryta sin medverkan, nar de sa
onskade. I de fall da det var mdojligt att spela in intervjuerna pa diktafon for vidare
bearbetning gav de sitt medgivande. Inspelningar, transkriberingar och anteckningar
fran intervjuerna finns tillganglig i det fall intervjupersonerna vill ta del av sin intervju
innan publicering. For det tredje meddelades intervjupersonerna innan intervjun att
deras medverkan och deras foretag skulle anonymiseras och pa grund av detta ar
namnen i studien fiktiva.

3.5. Analysstadiet

Svaren analyserades med hjalp av Kvales (Esaiasson et al 2009:305f) tva olika typer av
sammanfattningstekniker, kategorisering och koncentrering. Kategorisering nyttjades
for att kartlagga svar. Koncentration av intervjuerna baserades pa tematiska och ibland
likartade svar.
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3.6. Generalisering

Generaliserbarhet ar ofta i fokus vid intervjustudier. [ frdga om generaliserbarhet, kan
man fundera pa om studiens resultat ar framst ett lokalt intresse eller om det gar att
overfora till en annan relevant situation (Kvale & Brinkmann 2009). Om
omstandigheterna i denna studie ar av den sorten att en lasare kan klargéra argument
for en overforing, borde lasaren kunna skatta hallbarheten i generaliseringen. Detta
leder till att studien ar en lasarbaserad analytisk generalisering och att lasaren sjalv
kommer bedoma mojligheten angdende en generalisering av resultatet till en annan
situation baserad pa kontextuella beskrivningar av studien. Detta betyder att ldsaren
sjalv kan stdlla sig frdgan "kan det vara mojligt att det ser ut sd har i andra
organisationer och anstallningssituationer?"

4. Empiri och analys

4.1. Intervjupersonernas bakgrund
Namnen éar fiktiva for att respondenterna och deras foretag skall kunna behalla sin
anonymitet. Har foljer en kort presentation av intervjupersonerna.

Anna

Anna arbetar som projektledare pa en, enligt henne, liten organisation i en svensk
storstad som arbetar med organisationsutveckling. Anna har en bakgrund som
stresskonsult och ser inte att det ldngre finns nagot naturligt satt for individen att
koppla av. Anna tror att valdigt manga som jobbar med processer, tar med sig jobbet
hem och funderar ut I6sningar. Alla pa foretaget har gatt en utbildning for grupp och
ledare (UGL). Foretagets psykosociala arbetsmiljopolicy och filosofi gar pa ett vis, hand i
hand med vad de far lara sig pa UGL och hur de skall utveckla sig sjalva. Om de tar
kontakt med chefen och sager att de inte mar bra, da far de stod av chefen att vaxla ned.

Ben

Ben har arbetat inom IT-branschen i 6ver 20 ar och startade sitt foretag for 12 ar sedan.
Foretaget verkar i en svensk storstad och har cirka 45 organisationer runt om i Sverige
som kunder. Ben dr ensam agare och VD. Han ar aven projektledare och forséker trappa
ned sin konsultationstid for att kunna dgna sig mer at administrativa uppgifter.

Calle

Calle arbetar for en statlig myndighet, med 6ver 6000 anstdllda runt om i Sverige. Han
har i grunden en utbildning som kan liknas vid dagens miljoinspektor. Calle dr nu
stationerad pa huvudkontoret som ar beldget i en mindre svensk stad och har tidigare
varit stationerad pa flertalet stidllen runt om i Sverige. Calle arbetar just nu med
planeringsfragor. Han har cirka 100 medarbetare som arbetar med samma fragor som
honom och alla arbetar med valdigt kvalificerade uppgifter. I Calles organisation har de
nagot som kallas for fortroendearbetstid vilket betyder att de har en arbetsvecka pa
cirka 40 timmar. Dessa 40 timmar kan forlagga var och nar det passar dem och deras
egna privata scheman.
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Dalia

Dalia ar anstalld i en organisation med cirka 35 anstéllda. Organisationen arbetar med
foretagshdlsovard och har uppdrag gentemot stora och sma kunder. Dalia ar psykolog
och arbetar med konsultuppdrag gillande psykosocial arbetsmiljo. Det kan gilla vitt
skilda uppgifter sdasom utbildningar, grupputveckling, rehabilitering, individstdd,
krishantering och sa vidare. Trots att de stdndigt arbetar med psykosocial arbetsmiljo
har foretaget inte fastslagit en for foretaget definiering av begreppet. Uppdragen
delegeras fran Dalias chefer och medarbetarna har individuella almanackor i vilka de
reglerar sin egen arbetstid och detta sker pa eget ansvar.

Ella

Ella arbetar som skolledare och rektor pa en skola beldgen i en kranskommun till en
storre svensk stad, Ella har 45 medarbetare. Halva Ellas tjanst ar tillagnat en reguljar
grundskola beldgen i ett socioekonomiskt belastat omrade och halva hennes tjanst ar
tilldgnad en sdrskola och en skola for dov/blindfédda barn. Ella kan paverka sitt
uppdrag till viss del, men i stort sd har hon bland annat statliga och kommunala
styrdokument och laroplaner att forhalla sig till. Dessa ar "vad" som dr bestimt medan
hon har lite friare tyglar att bestimma tillsammans med sina medarbetare "hur" det
skall genomforas. Ella anser att psykosociala fragor hanteras valdigt bra pa hennes
arbetsplats, men hon tror dven att det beror pa vilket ledarskap som rader. Spontant sa
anser inte Ella att de dr sd bra pa hennes arbetsplats att hantera stress. Men det ar
viktigt att inse att man inte alltid kan prestera till 110 % och att man kan behdéva sovra i
arbetsuppgifter.

Gry

Gry ar delagare och vice VD for en liten organisation som arbetar med att hjilpa féretag
att kunna arbeta med att forebygga ohdlsa pa ett professionellt vis. Organisationen
arbetar med sina kunder for att de skall kunna fa till en livsstilsforandring, och att
kunderna ska 6ka sin hidlsomedvetenhet. Halsa dr ingen HR fraga - det ar en ledarfraga!
Malet ar att det nya sattet att se pd hdlsa integreras i foretaget pa ett sddant vis att
kunderna inte skall behéva ha vidare hjdlp av konsulter i framtiden gallande
arbetsmiljon. Gry kan se att stress blir allt vanligare i den storstad som hon dr mestadels
verksamt. Det ar vanligt att manga har svart att fa ihop det da de bade har
arbetsrelaterad stress och privat stress.

4.2. Analys

[ analysen kommer empirin att belysas ndrmre genom vald teori och tidigare forskning.
Analysen sker i enlighet med kategorisering och koncentration. Teori och tidigare
forskning leds igenom empiri och sammanstralar i analysen. Enbart intervjupersonerna
Anna och Ben ar direkt citerade, da endast dessa intervjuer ar citerbara.
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Figur 3. Analytiskt flodesschema

Teori
& Empiri
Tidigare Forskning

Diskussion

(Egen kreation)
4.2.1. Ett granslost arbete kraver flexibilitet

Ett granslost arbete kraver flexibilitet och alla intervjuade arbetar direkt eller indirekt
pa kontor och mot kund, vilket resulterar i att deras arbeten ar ganska mobila och kan
utforas sa linge de antingen ar fysiskt pa respektive plats eller sa linge de har
mottagning pa sina mobiler (Allvin et al 2006).

Organisationer som arbetar valdigt tydligt mot kunder maste organisera sitt arbete pa
ett annat vis dn organisationer som har mer distans till sina kunder, pa grund av bade ny
teknik, kunder och samhallet i stort. Speciellt intervjupersonerna Anna, Ben, Dalia och
Gry behover vara flexibla for att mota de nya kraven med att bade arbeta pa kontoret
och pa annan ort, vilket ar en ganska ny flexibilitetsform som svar pa kundernas dkade
makt pa marknaden (Claussen & Karlsson 2009). For att organisationer skall vara
flexibla gentemot deras kunder behover deras medlemmar i sin tur vara flexibla for att
organisationerna skall kunna tillmotesgad bland annat kundkrav och regelverk (Eriksson
& Karlsson 1995; Karlsson & Eriksson 2000; Claussen & Karlsson 2009).

Pa Dalias arbetsplats ar det kutym att reglera sitt arbete sjalvstandigt, vilket latt kan
resultera i att de arbetar for mycket da kundernas behov styr arbetstid och takt. Anna
poangterar den egna individens ansvar att ta kontroll 6ver sitt arbete for att na malen,
vilket dven det granslosa arbetet betonar (Karlsson & Eriksson 2000).

Vi lagger upp varan arbetstid sjilv och har individuella mal som vi stimmer av med
varan chef en gang i halvaret om hur det gar och som kopplas in i
utvecklingssamtalen. Men det finns ingen som talar om fér mig om hur jag skall
lagga upp mitt arbete, och jag far ta egna initiativ sjilv ocksd. Stor frihet och
flexibilitet, men med 6nskvirda mal (Anna).

4.2.2. Krav, kontroll och stod i praktiken

Enligt krav-kontrollmodellen (Karasek och Theorell 1990) betonas Hég "Stress" Arbeten
av individens hoga krav och laga egenkontroll med begransad handlingsfrihet. I enlighet
med detta kategoriseras Ella och hennes medarbetare in i ett Hog "Stress" Arbete, da
organisationen har manga regelverk, laroplaner och styrdokument att forhalla sig till.
Det som kan skydda arbetarna mot allt for hoga halter av stress i detta fall, kan vara
Ellas stora intresse av psykosocial arbetsmiljo och att hon kédnner sig trygg i sin roll som
ledare. Som Ella siager sa lever ldarare i valdigt strang miljo6 da det dr mycket tryck
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uppifran. Trycket uppifran ar deras "vad" att forhalla sig till, men Ella kan i sitt uppdrag
till viss del bestdimma tillsammans med sina medarbetare "hur" det skall genomforas.
Med hjalp av Karaseks och Theorells modell (Ibid. 1990), tolkas intervjupersonernas
uttalanden som att Anna, Ben, Calle, Dalia och Gry kategoriseras in i Aktiva Arbeten. De
har hoga arbetskrav och hég egenkontroll och de har stora méjligheter att sjalva lagga
upp sina arbetstider och har individuella mal och krav. Dalia kan dock tycka att med
tanke pa hennes organisations expertis borde organisationen vara battre dn den ar pa
att ta vara pa konsulternas kompetenser.

Anna anser att ett foretag, for att vara ett moget foretag ska ha en forstdelse for
individers olika forutsattningar, med speciell betoning pa enskilda individers
begransningar. Speciellt en av Bens anstédllda arbetar med arbetsrelaterade fragor pa
fritiden som en hobby och Ben vet inte hur han skall kunna hindra nagon fran att utfora
nagot som de sjdlva vill gora pa sin egen fritid. Calles organisation arbetar aktivt med sitt
medarbetarindex och genom det tar individerna sjalva sitt ansvar for att 6ppna upp for
forandring. Calle fortsatter med att sdga att arbetstiden ar berdknad till 40 timmar i
veckan och allt arbetsrelaterat skall fa plats under dessa timmar, men medarbetarna ar
oftast sa engagerade i sina uppgifter att de sitter pa oavlonad tid hemma. "Att férsoka
hindra dem, ar som att forsoka stoppa en rusande tjur". Dalia menar att en vanlig killa
till stress ar organisatorisk osdkerhet och otydlighet i ledarskap. Ella tycker att
psykosociala fragor hanteras pa ett bra vis pa hennes arbetsplats, vilket hon tror beror
pa det radande ledarskapet. Gry ar tydlig med att podngtera att hon inte tror att
anstalldas hélsa ar en HR fraga utan en ledarfraga.

Men det ar viktigt med en slags arlighet och det maste alla foretag veta att
manniskors liv gar i olika cykler och det kommer inte vara en rak banna - sdhér bara.
Det ingar pa ett foretag att kunna ta hansyn till att medarbetarna, det hander saker.
jag tror att det ar ett moget foretag som kan det, och sa ar det inte med alla foretag,
vissa vill ju bara att manniskan skall vara pa topp och prestera pa hogsta niva hela
tiden, och jag har svart att tro att en méanniska kan gora det ett helt liv. Det maste
finnas en hansyn och kunskap fran foretagets sida, annars tror jag det blir stressiga
situationer (Anna).

Det ar en viss sorts individ som soker sig till aktiva och stundom stressande arbeten och
individerna ar oftast valdigt drivna och tycker om sitt arbete. Anna har haft perioder i
sitt arbete da hon tar med sig arbetet hem dels for att det ar valdigt intressant, dels for
att hinna med. Detta resulterar i att hon lever med processen i huvudet, dag som natt.
Intervjupersonerna sager sjdlva att det ar frihet under ansvar och att arbetet innebar ett
stort egenansvar. Att géra nagot man gillar och sedan finna det 6vermaktigt kan kdnnas
som ett nederlag. Alla klarar inte av att erkdnna sig otillrackliga.

Det som éar viktigt att trycka pa ar ju inte bara om man jobbar konkret hemma eller
efter sin arbetstid utan det ar ocksa processen i hjarnan, alltsa tankemassigt. Och det
ar valdigt svart att mata. Det handlar om hur man hanterar den mentala biten, jag
kan ju inte ta betalt for att jag ligger vaken pa nitterna och tanker. Det handlar inte
bara om att man tar med sin en packe papper hem, eller kollar mail pa datorn. Och
sedan, vad ger energi och vad ger inte energi? Det ar val inte sa viktigt om det ar
jobb eller inte. Vad dranerar dig och vad dranerar dig inte? Vad drdnerar dig och vad
det dig energi? Det kan vara tankar som bidrar till ndgot positivt, men att man inte

Sidan 22 av 34



tar pa sig saker som skal tid och vad som &r ohdlsosamt. Det handlar dven om att
hitta andra rutiner, plocka vitsippor, springa eller greja i rabatten (Anna).

Jag tror det ar viktigare att fa ur sig saker och ting som man sitter med, att ha ndgon
att tala med, snarare dn att man gor en jobbgrej pa fritiden. Det maste finnas nagot
skyddsnat, det ar heller inte ok att kapsla in det och lassas som det inte hiant bara for
att arbetstiden ar slut och du skall gd hem. Det dr andra dilemman nu an forr med att
ta jobbet med sig hem och balansen i livet. Om du har bra balans i livet, om du far
uttryck och stod att forstd den arbetssituation om den ar tung eller jobbig. Det ar
viktigt med stod, nar en person ar sarbar dr kanske en annan starkare. Men det ar
fortfarande upp till var och en att sdga att de behover hjilp. Men problemet ar ju
oftast att man ar for duktig och for ansvarfull, och da bar man for mycket pa sina
axlar och da gar det inte langre. I slutinden handlar det om egenansvar an att bli
offer for ndgonting. Om man aldrig lyssnar pa sin egen rost utan bara pa alla "bor"
och "masten" sa tappar man bort sig sjalv i bruset... //... Problemet dr nar man har
kanslan av att inte rdcka till! Det 4r dd man boérjar nojja sig (Anna).

[ Calles organisation far medarbetarna genomga en omfattande enkdtundersékning
vartannat ar. Efter forra omorganiseringen var ett viktigt svar att medarbetarna inte
kande sig tillrackligt sedda och att deras kompetenser inte togs till vara pa ratt satt. Nar
den Motiverade medarbetarindexundersokningen var klar sammanstilldes resultaten
och en handlingsplan genomfordes. Ett annat svar som ar vanligt ar att medarbetarna
far for lite 16n, vilket Calle inte kan halla med om. De far ganska bra betalt, diremot har
de en valdigt hog och tillfalligt anstrangd arbetsborda. Det finns 6ver 6000 medarbetare
i organisationen utsprid pa olika avdelningar runt om Sverige. Detta kan forsvara for
sma att fa sin rost hord da undersokningens utformning skall skydda sma avdelningar.
Om avdelningarna ar fér sma finns det en chans att spara ett visst svar till en viss
anstalld. Men skulle nagot missas i undersokningen gar det att ha ett medarbetarsamtal
en gang per ar vilket kdnns bra. Calle anser att han kan tala med sin chef. Nar
intervjupersonerna far socialt stod fran medarbetare och chefer starks de som individer
och klarar uppgifterna lattare trots en kdnsla av stress (Karasek och Theorell 1990).

Precis som Allvin et al (1999) sag i sina studier, ser man i denna studie att individerna
har ett valdigt hogt sjalvbestammande. Det ar upp till individen sjilv att initiera och ta
ansvar for sitt eget arbete, vilket kan leda till att individen blir stiarkt av tanken att
samtidigt kunna forverkliga sig sjalv. Men det kan dven leda till att ansvaret for att
individen skall ha ratt kunskap vid ratt tidpunkt ligger pa individen sjilv (Allvin et al
1999). Ben som har ett litet foretag anser att det bara fungera om alla ar
sjalvbestimmande och att den sjalvstindiga styrkan mojliggor att de oppet kan
diskutera uppgiftsrelaterad problematik.

Svdarigheter med det grinslésa arbetet

Arbetsmiljoinspektionen synliggor tre tydliga exempel pa situationer i vilka en individ
kan stota pa svarigheter som maste hanteras i det granslosa arbetslivet. Det saknas
tydliga kriterier for nar arbetet ar fardigt eftersom det inte finns ndgra tydliga granser
mellan arbetstid och fritid och manga anstillda maste ta personlig stallning till etiska
och ideologiska fragor i verksamheten (Arbetsmiljoverket 2008). "Ju friare arbete, desto
svarare att bli fri fran arbetet” (Allvin et al 2006:150). Friheten och den otydliga
gransdragningen kan leda till vad Gronlund (2007) kallar en "honungsfalla" vilket
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resulterar i att individer med h6g motivation har svart att bland annat se nar arbetet ar
avslutat. Lika mycket som att det dr ett egenansvar att utfora uppgifterna sa ar individer
dven ansvariga for att skaffa sig de verktyg de behdver for att utféra uppgiften och att
vara starka nog att meddela om de inte klarar av uppgiften. Alla intervjupersonerna
uttalade att de och deras medarbetare ibland kunde ha svart att veta nar deras arbete
var klart och att de kunde ha svar att veta var gransen mellan att arbeta och vara fri gick.
Detta ar speciellt svart for Dalia som reglerar sin egen tid i en privat kalender och Calle
som har en vildigt 16s form av arbetstidsreglering kallad fortroendearbetstid. Calle
fortydligar detta genom exemplet att det dr svart att separera privatlivet och arbetet,
eftersom mycket arbete sker pa kvallstid och dagarna kan ga at till tandlékare,
bankdrenden och sa vidare. Gillande etiska och ideologiska fragor i verksamheten kan
det tolkas som att en arbetare aldrig blir riktigt fri fran att vara en representant fran
foretaget trots att den gor nagot privat. Anna kdnner en stor forandring i dag mot hur
det var for bara tio dr sedan. Hon tror att individer ar mer medvetna idag an forr om att
de bar med sig sitt varumadrke och att det de gor som privatpersoner reflekteras mot
deras organisation och kdnslan av att inte fa vara privat kan leda till stress. Och Calle har
stundom valdigt tydligt kdnt av att han inte helt har kunnat vara privat utan att hans
handlande kan ge organisationen ett daligt rykte. Calle ser det dock inte som en vaxande
trend, utan att betoningen ligger pa vilken stationering och vilka ansvarsomrade
individen har.

Pa nagot sitt ar man alltid barare av det foretaget man jobbar med dnda. Om jag
beter mig odragligt privat sd ser det dnda inte bra ut for mitt foretag som
varumarken sd man har ju 4nda ett ansvar att sta upp for och tinka pa det (Anna).

Inre kontroll och stod i praktiken

En hog inre kontroll bidrar till att individerna sjalva kan ta de raster de behover, nar de
behover dem och da fa mojlighet att medverka i informella ritualer (Karasek & Theorell
1990). Bade Anna och Ben betecknar sina respektive arbetsplatser som sma och dar
forsoker de samlas och ta gemensamma raster och har dd en mojlighet att pa ett
avslappnat vis bolla idéer. Ingen skall behdva sitta ensam. Dalia menar att ett stort
socialt stod kommer fran medarbetare da de dryftar gemensamma irritationer i
korridorerna. Vetskapen om att man inte ar ensam ar ett satt att hantera stress.

Vi har mycket moten, det ar sidllan ndgon som sitter ensam och dricker kaffe, vi
forsoker invdnta varandra sa att vi kan sitta och prata om det finns nagot vi behover
prata om (Ben).

Vi har samling en ging i veckan och en gemensam fika en gang i veckan med ett
tema da vi last en bok och diskuterar den och sa. Ibland maste man prioritera andra
moten, men om man ar hir s ar man med pa dessa aktiviteter... (Anna).

Grys foretag ar precis som Annas och Bens foretag litet och for att kunna minimera en
kdnsla av stress tycker Gry det ar viktigt att sitta sig ned och prata om varandras olika
arbetssatt och hur de skall kunna sammanféras vid gemensamma uppgifter. Det ar
viktigt att vara medveten om att stressnivan ar olika for olika personer och att olika
personer blir stressade av olika saker. Ett exempel ar att vissa vill ha lang
framforhallning och andra anser det sporrande att fa reda pa ndgot i sista minuten. For
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att kunna hantera stressen ar det viktigt att alla som arbetar med samma uppgift hittar
en gemensam niva, dar de kan enas om tillvigagangssatt och mal. Ett av Grys viktigaste
vapen mot stress dr planering och vetskapen om hur mélet skall se ut Ar hon forberedd
klarar hon en tyngre borda. Gry har iakttagit pa andra foretag, att decentraliseringen har
frikopplat utdvarna fran malet och detta gor att de har svart att planera och far da
svarare att be om hjilp om uppgiften blir dem 6vermaktig. Och detta, tror Gry, leder till
stress eftersom att de inte vagar beratta att de inte har alla uppgifter och vagar be om
hjalp. De vagar inte visa sig svaga och de ar rddda om sitt jobb. Gry anser att det ar
viktigt att behalla ndgon slags positivism. Maste kunna hjdlpa varandra och skratta och
man maste kunna skoja dven om det ar "kniven mot strupen.”

Psykosocial arbetsmiljo enligt Arbetsmiljoverket ar att ta i akt vissa faktorer som kan
vara skadliga for individers psykiska halsa. Exempel pa skadliga faktorer ar hogt
arbetstempo, oklara roller och forvantningar pad  arbetsinsatser  och
anstallningsotrygghet. Det man skall akta sig for ar faktorer som definierar ett granslost
arbete och flexibilitet (AV 2012). Intervjupersonerna har det gemensamt att deras
organisationer forsoker arbeta med psykosociala arbetsmiljofragor i ndgon form och
manga av organisationerna arbetar dagligen implicit med den psykosociala arbetsmiljon
aven om de inte alltid har tid att metakommunicera den och gora den explicit. Enligt
Karasek och Theorell (1990) har en aktiv arbetare dven en aktiv fritid, vilket gor att
stress som dranerar kroppen pa energi kan fa utlopp och omvandlas till ny energi bade
genom utférande av uppgifter och fritidsaktiviteter. Senare ars studier har dock visat sig
att aterhdmtning via fritidsaktiviteter blir allt svarare att dstadkomma (Hildingsson et al
2006). Gry anvander en kombination av stressreducerande verktyg i sin vardag, sdsom
fysisk rorelse, motion och andningsévningar i form av meditation. P4 Bens foretag har
de mdnga gemensamma fritidsaktiviteter for att omvandla stress till ny energi.

Rent privat socialt gor vi mycket saker ihop, gd pa puben, aker MC ihop, bowling.
Utan tvekan ar detta ett satt for oss att hantera stressen som kan bli av arbetet. Man
lar sig koppla av tillsammans om man tar en 6l, eller bowlar tillsammans utanfér
arbetet. Da far man med sig det in i det dagliga arbetet (Ben).

Sattet vi lever pa idag leder till en rad sjukdomar som vi inte levt med forr. Dessa
"samsjukdomar” ar kopplade till vart samhille, samvaro, samliv och samarbete.
Samsjukdomarna gestaltas i form av oro, angest, depression, somnsvarighet och
trotthet (Thunman 2011:6). Det granslosa arbetet ar kopplat till dessa samsjukdomar
och det sociala stodet och kontakten i arbetet ar en viktig faktor for att reducera
individens kansla av stress. Om individens stressniva sanks forbattras hdlsan och detta
fungerar som en buffert under patagliga stressituationer. Socialt stod ar ett av de
viktigaste hjdlpmedlen for individen, eftersom stress dranerar (Arbetsmiljoverket 2008;
Allvin et al 1999; Allvin et al 2006). De intervjuade sager att om de far en for hog halt av
stress ar det till chefen de gar for att fa hjalp och avlastning.

Om vi tar kontakt med chefen och sager att vi inte mar bra, da far vi stod av chefen
att stoppa sa att sdga. Halsan ar viktigt men det finns ingen som spejar och ser hur
folk mar hela tiden, utan det far man ta ansvar over sjilv. Det har hint mig sjalv da
det har varit sa mycket sa att jag har behovt hjalp med att prioritera, och da far man
sdtta sig ner och ga igenom arbetsuppgifter for att se vad man kan delegera. Det har
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till och med hént att min chef har sagt att nu gor du det har, det ar viktigt och det
andra tar jag hand om. Det har hdnt andra ocksa. Det vet vi ju, det maste man akta
sig for, sdsom ansokningar och deadlines, det ar inte alltid sa enkelt (Anna).

Calle sager att det inte hander sa ofta nu for tiden att kollegor "gar i vaggen" eller blir
utbranda, vilket Calle tror kan bero pa det naturliga urvalet. De som inte klarar tempot
har redan sdllats bort. Calle tdnker pa speciellt ett fall, en kvinna som var valdigt
ansvarstagande och engagerad. Hon fick ett nytt uppdrag efter en omorganisering och
det drdanerade henne. Calle spekulerar i om hon hade fel arbetssatt. Kvinnan hade ett
valdigt detaljerat arbetssatt och formodligen borde hon inte gett uppgifterna sa mycket
energi som hon gjorde.

Manga av intervjupersonerna har i ndgon form mojlighet att aktivt soka den information
och kunskap som de anses behdva for att utféra uppgifterna som dlagts dem. Detta
indikerar att de ligger langt ut pa Karaseks och Theorells aktivitetsdiagonal, vilket ar bra
ur inlarningssynpunkt (1990). Dalia anser dock att hennes organisation behandlar det
individuella kunskapsinhdmtandet valdigt osystematiskt. Ibland far de anstédllda
stottning och material, och ibland inte. Utgdngen ar inte alltid sjalvklar vilket
medarbetarna har klagat pa. Calle & sin sida menar att i hans organisation finns den
kunskap de behoéver for sitt yrkesutférande och det ar sjialva arbetets karna.
Organisationskulturen uppmuntrar till ett livslangt larande och detta, tycker Calle,
forhindrar att kollegorna blir uttrakade. Att medarbetarna far den kunskap de behéver
ar valdigt viktigt eftersom larandet ar inbyggt i organisationens verksamhetsidé.

Det granslosa arbetet och de yttre kraven balanseras av intervjupersonernas inre
kontroll. Mojlighet att fatta egna kvalificerade beslut minskar hoga halter av stress
(Gronlund 2007). De intervjuade har mojligheten att inhdmta kunskap pa arbetstid,
men mdnga av dem passar pa att gora detta pa kvallar eller helger. Gry explicitgor detta
val med att sdga att det inte finns tid for reflektion om man stressar igenom en lasning
mellan andra arbetsuppgifter. Da tar hon hellre med sig lasningen hem for att fa ut mer
kvalitet av den, vilket kan visa sig vara en bra strategi for att undvika ett "just-in-time"
larande (Allvin et al 1999, Allvin et al 2006).

Ben menar att en liten organisation som hans fungerar eftersom alla hans anstallda ar
sjalvgaende och har tilltro till sin egen kompetens. Ben anser att sma organisationer ar
beroende av de anstidlldas hoga sjdlvbestimmande. Calle a4 sin sida tror att det
underlattar for individers larande och sjalvbestimmande om organisationen ar stor da
han tror att mindre organisationer inte kan ge de anstillda samma mojligheter till
utveckling som stora organisationer.

4.2.3. Teknostress

Nar intervjupersonerna talade om svarigheterna med gransdragningen mellan arbete
och fritid kom arbetstelefoner och e-post upp. Nar de fick smartphones pa Annas
arbetsplats insag hon att hon mycket oftare dn forr svarade pa e-post och kunde dven
fortsatta svara pa e-post efter arbetstid. Anna kidnner att ett 6verdrivet anvindande av
smartphone kan leda till ett beteendemodnster som hon inte riktigt styr 6ver och det
satter igdng tankar hos henne.
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Forr var det mer pa liv och dod om jag inte svarat pa ett endaste litet mail med en
liten forfragan som nagon har skickat, dd kinde man sig lite dum och ansvarslos
men jag har lite mer avslappnad relation till mail nu. Men dar ar vi alla olika (Anna).

Ben tror att om en organisation skall kunna ge sina medlemmar férutsattningar for att
hantera sitt granslésa arbete madste organisationen dra harda granser for hur just
arbetsmobil och e-post anvands. Ben tror att sma foretag nog alltid ar mer drabbade av
teknostressen dn andra, da mycket av kommunikationen med kunder sker via telefon
och e-post. Ben sager sjilv att han inte har "rad" att stinga av telefonen forran valdigt
sent pa kvallen.

En viktig grans for var gransen mellan arbete och fritiden gar ar det har med mail
och mobiltelefoner. Det ar viktiga frdgor idag, hur man handskas med mail och
mobiltelefoner. Manga har ju sina arbetstelefoner dven pa fritiden och dari kommer
ju jobben. Om det kommer in jobb kommer de ju via mail och mobiltelefon, och
manga mobiler kan ju ta emot mail idag. Dar tror jag att skall man dra harda grianser
far man titta pa just hur mail och mobiltelefon anvands. Eller att de inte far ha
arbetstelefonen hem (Ben).

Calle kan se hur mobiltelefoner, datorer, e-post och en ny livsstil kan skapa ett
riskbeteende. Hanns medarbetare har fatt arbetstelefoner av organisationen med
mojlighet att bade hamta hem e-post och schema. De far nyttja mobilen med matta
innanfor Sveriges granser och Calle tror att organisationer i stort har slutat kontrollera
taltiden pa sina anstdlldas mobiler. Det ar valdigt individuellt hur medarbetarna
behandlar arbetstelefon och e-post. Calle har dock sett hur detta har slutat valdigt illa
for individer da de alltid ar ndbara.

Ella tror mycket val att arbetstelefoner och e-post kan vara en bov nar det giller
gransdragningen mellan arbete och fritid. Om Ella glommer att stinga av ljudet pa sin
arbetsmobil och hon hor att den plingar till hander det att hon kan kolla sin e-post dven
om klockan ar elva pa kvillen. Att ha en arbetsmobil med i privatlivet ar bade pa gott
och ont. Ella tror att tillgdngligheten till bade individer och information ar en stor kalla
till stress hos manniskor idag. Bara under dagen for intervjun har Ella fatt 6ver 20 e-post
meddelanden som hon maste fundera pa, reflektera 6ver och sedan besvara. Om
teknologin inte hade gjort att det gar sa fort hade hon inte haft alla dessa forfragningar
att ta hand om samtidigt. Ella menar att idag ar pressen stor pa individer pa grund av
tillgangligheten och hur latt och snabbt man kan kommunicera och ta emot och sprida
kunskap. Aven den mista forfrigan ar ndgot individen méste hantera. Aven om svaret ar
pa en ja och nej fraga, ar det anda nagot som behdver hanteras och reflekteras éver och
sedan dterkomma till. I detta avseende langtar Ella till sin pension sa att hon kan slippa
att vara uppkopplad och tillginglig i alla lagen. En forsmak av detta ar att Ella ar hard
nar det galler sin semester. Har hon semester, har hon semester och da stanger hon av
allt som har med arbetet att géra. Sedan har hon, som hon uttrycker det "ett helvete nar
hon kommer tillbaka, men det &r en annan sak".

De tva viktigaste verktygen de har till sitt forfogande pa Grys foretag ar dator och
arbetsmobil. Idag ar arbetsmobilen Grys enda mobil och det blev sa nér de startade upp
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foretaget. Innan har hon varit valdigt noga med att skilja pa den privata och
arbetsmobilen. Tjansteforetag idag ar beroende av datorer och telefoner, enligt Gry. Gry
ar dock noga med att stdnga av mobilen vid 22.00 da det ar viktigt att satta granser. Gry
ar battre pa att satta granser angdende telefonen och kan lata telefonen ringa och sedan
aterkomma, snarare an att lata e-post ligga obesvarat. Hon tycker det ar lattare att
kunna svara pa e-post pa kviallen dn att tala i telefon.

Dalia kan se en risk i ett felaktigt nyttjande av arbetsmobiler. Hon har fortfarande en
privat mobil och drar en hdrd grans mellan arbete och fritid. Mojligheten att fa in e-post
pa telefonen har minskat Dalias stress som konsult dd hon kan komma at sin e-post
oavsett var hon ar nar hon jobbar. Arbetsmobilen féljer med hem i slutet av dagen men
far inte anvandas for privat bruk. Dalia tror inte att detta okar risken for teknostress i
hennes organisation eftersom hennes medarbetare har en ganska hog medeladlder, men
vem vet hur denna nya livsstil hanteras om det kommer in manga yngre medarbetare.

Brod (1988) kritiserar USA for att de inte har tagit samma ansvar som exempelvis
Tyskland och Sverige som har tagit det steget att stat, naringsliv och universitet
samarbetar med att forsoka berdkna foljderna av ny teknik.

Forandringen ar 6ver oss, och vi maste alla ta ett kollektivt ansvar nar vi viljer vilka
konstruktiva atgarder samhallet skall vidta. Vi maste lara oss vad datorerna kan och
inte kan gora, ifragasatta deras effekter och se till att de som arbetar med dem
presterar bra och samtidigt mar bra. Det ar bara om alla intresserar sig for den och
bekdmpar den som teknostressen kan besegras. Framfor allt maste vi lita pa vara
iakttagelser. Om folk klagar skall vi lyssna. Om de ar radda skall vi underséka varfor.
Vi maste motsta frestelsen att tro pa myterna om datorn och istillet géra sansade,
kritiska och fantasirika bedomningar av den elektroniska miljon.

Om de fyra stora grupper som har en sarskilt viktig roll i denna bedémning -
foretags- och fackforeningsledare, larare, fordldrar och psykologer - tar sitt ansvar
pa allvar finns det mycket vi kan gora for att datorn skall bli en vélgorare och inte en
tyrann (Brod 1988:232).

Med dessa ord avslutar Brod (1988) sin bok om Teknostress. Han sag 1988 en fara i vad
datorer kunde gora med vara liv bade i arbetslivet och privat. Sa trots att hans farhagor
handlade om datorer sa ar problematiken bade hogaktuell och sa mycket storre idag, nu
ndr vi har kommunikationsteknik i form av datorer och telefoner och anviander dem i
allt hogre grad och med krav pa ett allt snabbare beslutsfattande.

5. Diskussion

Kritiskt granskande av teori och metod

Att enbart anvanda Karaseks och Theorells krav-kontrollmodell (figur 1) ar inte en
tillracklig modell for denna studie. Det ar viktigt att forstd vad som hdnder med en
individ nar denne balanserar mellan yttre krav och inre kontroll och det som gor att
individen inte tappar balansen ar det sociala stodet som kommer utifran, fran familj,
kollegor och organisationen. Det dr detta stdd som stiarker individen, ger individen
motivation och stirker individen som haller pa att forlora sin balans. Stodet starker
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individen att klara mer och det ar ett stod for individen att klara av att erkdnna for sig
sjalv och omgivningen nar individen inte langre kan prestera i 6nskad takt. Detta
betyder att teoriutvecklingen krav-kontroll-socialt stddmodellen (figur 2) foérklarar
battre vad som hander med en individ i ett granslost arbete an att enbart ta hjalp av
krav-kontrollmodellen. Krav-kontroll-socialt stddmodellen visar att socialt stéd ar
viktigt oavsett vilken form av arbete individen har och oavsett balansen mellan yttre
krav och inre balans, vilket ger modellen en hog generaliserbarhet. En annan
referensproblematik, ar boken Teknostress av Brod som skrevs 1988. Brod skriver om
ett, for honom nytt fenomen, som nu har funnits i 6ver 20 ar. Jag finner det markligt att
jag inte hittat mer dagsaktuell forskning om teknostress, speciellt med tanke pa att Brod
tog upp Sverige och Tyskland som ledande inom denna forskning under slutet av 1980-
talet.

En annan fraga som jag stiller mig ar om sex intervjuer ar nog for att se det som en
teoretisk mattnad och om jag borde ha sékt mig till en mer enhetlig empiri. Aven om det
bara dr sex intervjuer och att det inte ar en homogen grupp anser jag inte som ett stort
hinder, eftersom alla intervjupersonerna var valdigt oppna i sina samtal och
kategorisering och koncentrering var latt att genomfora.

Studiens syfte och frdgestdllning

Syftet med studien ar att fa en djupare forstaelse for hur det granslosa arbetet hanteras i
olika organisationer och hur problematiken kring ett granslost arbete diskuteras av
tjansteman. Fokus ligger pa effekten av socialt stod tillsammans med krav och kontroll,
for individer i det granslosa arbetet (Karasek & Theorell 1990). Syftet har darfér varit
att undersoka:

o Hur beskriver intervjupersonerna sin egen organisations hantering av det
granslosa arbetet?

o Hur hanterar intervjupersonerna sjdlva de krav som det gridnslésa arbetet
medfor?

Intervjupersonernas syn pd problematiken runt det grdnslésa arbetet

Intervjupersonernas syn pa hur deras organisationer hanterar anstillda som befinner
sig i granslandet verkar tillsynes vara olika, men det verkar dnda finnas en forstaelse
inom organisationerna for problematiken. Det arbetas inte aktivt med problematiken
men de anstdllda far oftast den hjilp de behover. De verktyg som star organisationerna
till hands ar medarbetarundersékningar som vanligen gors vartannat ar och som sedan
foljs upp och arbetas med niastkommande ar. Medarbetarsamtal dr ett annat verktyg
som bade den anstillde och organisationen kan nyttja for att dryfta eventuella
utmaningar eller krav. Det har ocksd framkommit i studien att en psykosocial
arbetsmiljopolicy inte bara skall vara ett papper att vifta med utan den skall verkligen
arbetas med. Ju mer komplext arbetet dar desto mer komplext blir det for individen att
hantera sin situation. Flera av intervjupersonerna i studien framholl vikten av att de
anstallda behoévde ha tilltro till organisationen och ledarskapet. Om de anstillda inte
kunde kdnna trygghet nar kraven var hoga, var detta en stor kalla till stress. Detta tolkar
jag som att fragor som ror den psykosociala arbetsmiljon inte skall delegeras till
mellanchefer och stédfunktioner sdsom exempelvis HR. Ledarskapet skall vara tydligt
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och hur organisationen hanterar sin psykosociala arbetsmiljo skall genomsyra hela
organisationen for storre trygghet for de anstallda.

Om de anstallda kdanner trygghet i ledarskapet och det fins en tillitande och 6ppen miljo
kan dven de anstdllda kdnna sig trygga i att s6ka den hjalp och de verktyg dessa behover
for att utfora sitt uppdrag. Om individen dock inte lyssnar pa sina egna varningsklockor
kan det vara svart for chefer att veta var de individuella granserna for varje anstalld gar
och da kan de anstdllda bli 6verbelastade. Intervjupersonerna sager sjdlva att det de
arbetar med ar "frihet under ansvar”, vilket jag tror ar sjdlva nyckeln till
"honungsfillan". De intervjuade sager sjilva att det ansvar de har gor det svart att veta
ndr de ar klara med uppgiften. De kan gora lite till, lite ldngre och lite battre. Det verkar
som att de behover ldra sig att allt inte behéver utforas till 110 % for att orka med.

Intervjupersonernas egna hantering av det grdnslésa arbetet

Individuellt verkar intervjupersonerna hantera kraven osystematiskt och hur saker
hanteras av bade intervjupersonerna och organisationerna verkar ha helt olika kvalitet
fran gang till gang, vilket resulterar i att anstdllda med hog kontroll i arbetet oftare an
andra arbetar 6vertid och upplever en konflikt mellan arbete och fritid. Vad som ar ratt
for en individ ar inte ratt for en annan gallande vilka verktyg individen behoéver for att
undvika eller minska sin kansla av stress. Kontentan ar att det ar individer som ror sig i
det granslosa arbetet och de hanterar sina krav pa valdigt individuella och stundom
osystematiskt vis. Det har visat sig viktigt med socialt stod fran bade medarbetare och
fran chefer for att anstéllda i ett granslost arbete skall kunna tillskansa sig en balans nar
de yttre kraven vager tyngre dn den inre kontrollen. Eftersom individer hanterar sin
stress och krav olika, gar det inte att med klarhet sdga att en energigivande faktor ar
viktigare dn en annan. Det verkar mer som att alla dessa faktorer behovs for att bygga
ett bra klimat och bra forutsattningar for alla sorters arbetare. En tydlig ledning ger
struktur och trygghet i sin organisation. En god social miljo pa arbetsplatsen ger de
anstallda den sociala narhet de individuellt behdver och trygghet 6ppnar upp for en mer
forlatande kultur. Struktur och trygghet i organisationen reflekteras sedan pa individen
och dppnar upp for att denne skall kunna ta for sig av de verktyg som de behéver. Aven
om organisationer mojliggér for interpersonella relationer behoéver de fortfarande
metakommunicera tydliga mal for att medlemmarna skall finna trygghet i
organisationen nar yttre krav blir 6vermaktiga for individen. Det ar viktigt att komma
ihdg att de krav individerna moter inte enbart kommer fran arbetet utan aven fran
hemmet och samhallet i stort. Att hitta en balans ligger pa individens ansvar.
Organisationen och det sociala stodet ska ge individen de verktyg denne behover.

Teknostress

Empirin har visat att teknostress kan vara ett av de farligaste fenomenen i det gransldosa
arbetet. Granslost arbete har historiskt sett funnits, dock i andra former, men tekniken
och hur man arbetar med tekniken ar helt ny. Tekniken smartphones som nastan alla av
intervjupersonerna nyttjade ar ny. Den forsta smartphonen kom ut i handeln runt ar
1996 men blev inte riktigt stor forran cirka ar 2007 da iPhone kom ut pa marknaden.
Anstillda har fatt ett valdigt bra verktyg att kunna utfora sitt arbete med. Det har
samtidigt gjort det svarare for individerna att se var gransen mellan att arbeta och inte
arbeta dr, om en smartphone anvands bade privat och pa arbetet. Studier utférdes under
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1980-talet gillande teknik och dess paverkan pa individer (Brod 1988). Den forskningen
ar fortfarande relevant, men mycket av den banbrytande teknologin som lag till grund
for undersokningarna, ar redan foraldrad.

Forslag till vidare forskning

Att befinna sig i det grdnslosa arbetet ar inte helt problemfritt. Direkt eller indirekt stalls
individer inféor mangahanda krav sdsom organisatoriska regler men &aven krav
organisationer inte har ndgon kontroll 6ver, sdsom lagar och marknadskrav. Att titta pa
anstallda i ett granslost arbete med hjdlp av faktorer sdsom krav, kontroll och socialt
stod, framstar som viktiga for att oka kunskaper om hur och vad som paverkar
anstalldas halsa. Ur en ren ekonomisk synvinkel kan man anta att negativa effekter pa
anstalldas hdlsa i sin tur skulle kunna generera en produktionsforlust. Denna form av
problematik ar viktig, inte minst ur ett personalvetenskapligt perspektiv da faktorer
som skapar eller minskar stress ar av intresse for organisationen och dess stodfunktion i
form av HR. D3 det granslosa arbetet och teknostress kan leda till hoga halter av stress
hos individer dr det av stor vikt att dessa fenomen tas pa allvar. Det ar viktigt att
personalrelaterade stodfunktioner stottar sina organisationer i arbetet med att
forhindra stressutlosande faktorer. Vidare forskning som ingdende belyser hur individer
i ett granslost arbete padverkas av teknostress och mer specifikt anvandning av
arbetstelefon och e-post, ar synnerligen viktig.
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