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In today’s global and fast changing world, we are faced with new challenges. On the labour
market one of these challenges are the boundless work, the fact that the boundaries between
private life and work are blurred. Technological advancements and increased demands has
resulted in the deepening of work’s intrusion on worker’s off time. It has showed negative
consequences for both individuals and organisations in the form of increased morbidity. To
create a successful company and ensure a sustainable workforce, it is today vital for
organisation’s leaders and HR-professionals to deal with the pertaining issues.

The purpose of the study is to describe how organisations work to create a psychosocially
sustainable work environment with focus on boundless work. The essay offers insight on how
five different organisations handles boundless work and which incentives and gains they have
found. Five semi-structured interviews were conducted with four heads of HR and a HR
specialist, which has provided the empirical base of this study. Together with previous research
and theoretical input, such as Karasek and Theorell’s demand-control model and Siegrist’s
effort-reward model, a complete picture of the problematics and approaches is presented.

Results in this study shows the complexity of this area. Participating companies offer their
employees various levels of flexibility when it comes to distributing work, but a trend towards
internal standardisation and regulation can be gathered from the empiric of this study. The
subjects interviewed agrees that communication, dialog and clear work directives are key
components to handling boundless work and to prevent mental illness. Actively working with
these three key components promotes a healthier corporate culture.

The primary incentive for organisations to work on limiting the boundless work is to reduce
absence due to sickness and all costs associated with it, to have motivated and healthy
employees who perform at the height of their capabilities and to be viewed as an attractive and
credible employer.
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1. Inledning

Okad globalisering, ”IK T-revolutionen” (informations- och kommunikationsteknik) och
forandrade preferenser har medfort stora forandringar for nutidens arbete. Dagens 24-timmars
samhalle staller hogre krav pa organisationers flexibilitet, vilket av manga inom naringslivet
ses som en vital forutsattning for att forbli konkurrenskraftiga pa marknaden (Widmark, 2005;
Albertsen m.fl., 2008; Mellner m.fl., 2014). For att kunna méta denna flexibilitet ges
medarbetarna storre handlingsutrymme for att sjélva direkt kunna méta omvarldens krav
vilket ska 0ka effektiviteten. Tillsammans med den tekniska utvecklingen har detta medfort
att en stor del arbetstagare idag har majlighet att arbeta utanfor den fysiska arbetsplatsen och

sjalva kunna anpassa sina arbetstider (Allvin, 2006).

Psykosocial arbetsmiljd kan beskrivas som ett samlingsbegrepp som syftar till att forklara
problem som stress och ohélsa orsakade av psykiska och sociala forhallanden pa arbetsplatsen
(Abrahamsson och Johansson, 2013). Begreppet flexibilitet &r en del av den psykosociala
arbetsmiljon och har enligt Ahrne m.fl. (2003) blivit ett modeord med sin grund i 1990-talet
da det ansags vara losningen pa den ekonomiska krisen. Idag bar begreppet en dubbeltydig
definition som kan sagas anpassas utifran vem flexibiliteten syftar till. A ena sidan anses
flexibiliteten ge arbetstagare starkt tillit, arbetstillfredsstallelse och dkad autonomi, & andra
sidan anses arbetstagarna utsattas for storre risker, 6kad arbetsborda och mer stress (Karlsson,
2006).

Det 6kade kravet pa organisationers flexibilitet och kontinuerliga anpassning har lett fram till
begreppet det gréanslosa arbetet. Ett begrepp som likasa det ar svardefinierat men som syftar
till att forklara hur arbetstagaren paverkas av organisationernas minskade reglering av granser
i syfte att mota omvarldens okade krav pa flexibilitet. Detta ger sig ofta i uttryck i form av
oregelbundna arbetstider, odefinierade malsattningar samt okade krav pa tillganglighet.
Utover arbetsplats och arbetsgivare paverkas det granslosa arbetet av forandrade forhallanden
och forestallningar i en mer 6vergripande samhallskontext (Allvin, 2006).



1.1 Syfte

Syftet med denna studie ar att beskriva hur organisationer arbetar med att skapa en
psykosocialt hallbar arbetsmiljo med inriktning pa medarbetares granslosa arbete. Vidare
syftar uppsatsen till att ta reda pa vad det finns for incitament for organisationer att investera i

atgarder for att forhindra att ohalsa kopplat till det granslosa arbetet uppkommer.

Genom att sammanstalla hur olika organisationer arbetar med att begransa ohalsa kan vi ta
lardom och inspiration kring hur detta arbete kan 6verforas till andra organisationer. Genom
ett organisatoriskt perspektiv kan eventuellt nya argument lyftas som idag inte finns
inkluderade i de foreskrifter och rekommendationer som finns tillgangliga fran myndigheter.
Studien &r inriktad pa om, och i sa fall hur, organisationer finner vérde i att investera i

psykosocial hallbarhet.

1.2 Fragestallningar
Hur arbetar organisationer med att hantera grénslost arbete och férhindra ohélsa?

Vad har organisationer for incitament till att investera i att hantera granslost arbete och

forhindra ohalsa?



2. Bakgrund

2.1 Det granslosa arbetet

Nya trender i samhallet har skapat ett nytt arbetsliv vilket haft stora inverkningar pa
arbetsmiljon. Storre fokus pa vinst och konkurrens resulterar i att farre manniskor forvantas
gora allt mer. Detta har i sin tur lett till nedskarningar i konkurrenshgjande syfte vilket skapar
storre anstéllnings-otrygghet (Widmark, 2005; Johrén, 2013; Allvin 2006). Informanter i
Widmarks (2005) studie bendmner organisationernas agerande som en “slit och slang
mentalitet”. De konkurrensdrivna insatserna som gjorts har dessutom en baksida i form av
kostsamma sjukskrivningar. Enligt Johrén (2013), analytiker pa Nyckeltalsinstitutet, kostar en
langtidssjukskrivning foretagen sallan mindre dan 100 000 kr. Om sjukskrivning skulle
undvikas finns likval ett produktionsbortfall pa i genomsnitt 38 procent for arbetstagare som

upplever arbetsmiljoproblem (Karlsson i Gustavsson & Belfrage, 2016).

Det dkade antalet psykiatriska diagnoser ar en av orsakerna till det 6kade intresset for
flexibilitetens effekter. Psykiatriska diagnoser har sedan ar 2014 varit den framsta orsaken till
sjukskrivningar och ¢kar &n idag, en trend som &ven ar tydligt i manga andra delar av Europa
(Forsakringskassan, 2016). Inom politiken finns hdga ambitioner att minska den stigande
sjukfranvaron for att i sin tur minska kostnaderna for ohalsan. Detta har resulterat i att
arbetsgivarna numera har, och planeras ges, storre ekonomiskt ansvar fér medarbetarnas
halsa, trygghet och arbetsmiljo (Johrén, 2013; AFS 2015; Ds 2016).

Allvin (2006) menar att ansvaret for det granslosa arbetet alltmer forsjukts pa individen i takt
med att den ekonomiska, organisatoriska och tekniska utvecklingen framstar som nodvandig.
Marknadens krav paverkar arbetets utformning vilket gor att regeringen antar ett alltmer
anpassningsbart och flexibelt forhallningssatt. Individen star darmed inte endast med
uppgiften att utfora sina faktiska arbetsuppgifter utan dven for att planera nér, var och hur
dessa ska utforas. Fragan ar dock om individen ar den som bor alaggas detta ansvar da det

riktar fokus mot symtomen snarare an den ursprungliga orsaken.

2.2 Stress
Allvin (2006) menar att vi idag lever i ett samhalle med accelererande forvantningar, inte bara
fran arbetslivet utan dven i vardagen. Samtidigt staller den nya ekonomin och tekniken vara

invanda forestallningar pa anda vilket skapar ett 6kat stresspaslag i vardagen (Allvin, 2006).



For att individen ska fungera val krévs det en balans mellan aktivitet och
&terhamtningsperioder. Aterhamtningen kan ske genom att koppla bort tankarna fran det som
kan upplevas stressfullt, samt ordentlig sémn. Om kroppen inte ges mojlighet till
aterhamtning har stressen en adderande effekt som till slut far bagaren att rinna dver och kan

da resultera i utmattningssyndrom (Stressforskningsinstitutet, 2015; Socialstyrelsen, 2003).

Idag talar man framforallt om positiv och negativ stress, vilket harleds till forskning pa 70-
talet da man uppmarksammade det faktum att manniskor reagerar olika nér de utsatts for
allvarliga pafrestningar. Positiv stress ar nar individens respons ar att bli motiverad och
negativ stress ar nar individen kanner att situationen inte ar hanterbar. En individs reaktion pa
stress beror pa den individuella uppfattningen av hur relationen mellan belastningar och
resurser ser ut. De resurser som behévs &r bland annat somn, regelbundna matvanor, kunskap
och fardighet, kansla av kontroll, socialt stéd och adekvat beloning for sina anstrdngningar
(Stressforskningsinstitutet, 2015; Allvin 2006). Den positiva stressen &r ofta en kortvarig
stress vilket gor att individen far méjlighet till aterhamtning, medan den negativa stressen ofta

ar langvarig.

Kortvarig stress har sin grund i minniskans dverlevnadsmekanism och kallas det ’sympatiska
nervsystemet”. Det aktiveras nar individen blir utsatt for direkt psykisk eller fysisk stress
vilket forbereder kroppen for fysisk aktivitet. Detta gor att immunforsvaret och vissa
minnesfunktioner starks, samtidigt som smartkansligheten dampas. Vid langvarig stress, till
exempel vid 6verbelastning dver en lang tid, aktiveras istillet “binjurebarksystemet”, dven
kallad HPA-axeln. Da okar kortisolnivaerna i blodet och kroppen stéller in sig pa en sparsam
energifordelning for att fa ut sd mycket som majligt av den energi som finns. Kortvarig stress
aktiverar alltsd kroppen medan langvarig stress har motsatt effekt. Om stressaxeln skadas eller
forlorar sin kanslighet forstors dynamiken och kroppen kan framéver ha svart for att reagera
vid akut stresspaslag och ha svart att aterga till viloniva nar stressen avtagit (Allvin, 2006).

2.2.1 Utmattningssyndrom
Den Okade stressnivan har resulterat i en markant 6kning av langtidssjukskrivningar. Kliniska

studier som genomforts tyder pa att ohélsan ofta ar relaterat till arbetet, &ven om den inte ar
begransad till det. Orsaken till ohélsan beror pa langvariga pafrestningar utan aterhamtning
och kan exempelvis bero pa éverbelastning pa arbetet (Socialstyrelsen 2003). Ca 32 000

personer per ar blir sjukskrivna med diagnoser som tyder pa utmattningssyndrom (Perski i



Gustavsson & Belfrage, 2016). Yrken med mycket social kontakt och ansvar fér andra
manniskor &r de yrkesgrupper som ar speciellt representerade, exempelvis halso- och
sjukvard, skola och mellanchefer i privata sektorn. De individer som drabbas &r ofta lojala,
hogpresterande och ambitiosa medarbetare. P& grund av sin hoga arbetsmoral ar de ofta
mycket vérdefulla och uppskattade medarbetare (Allvin, 2006; Socialstyrelsen, 2011; Asberg
och Nygren 2012).

Inledande symptom for arbetsrelaterad psykiska ohélsa ar ofta trotthet, spanningstillstand och
smartor i rorelseorgan. Individer som arbetar med fysisk pafrestande arbeten kan darfor ibland
sjukskrivas for de fysiska besvaren, snarare &n de psykiska. Utmattningssyndrom skall
anvandas for de tillstand dar depression inte har utvecklats, men de &r ofta svara att skilja
eftersom kriterierna for diagnostisering ar lika och omradet generellt sett ar svardiagnostiserat
(Socialstyrelsen, 2003; Asberg och Nygren, 2012).

2.3 Arbetsmiljolagstiftning

Arbetsmiljo regleras i Arbetsmiljolagen 1977:1160 med tillhérande férordning och
foreskrifter. Arbetsmiljolagen ar en ramlag vilket betyder att bestdmmelserna ar allmant
héllna och att lagen framfarallt redogdr for malséttningar, snarare an konkreta krav
(Arbetsmiljoverket, 2016). ”Arbetsgivaren skall vidta alla atgarder som behovs for att
forebygga att arbetstagaren utsatts for ohéalsa eller olycksfall. En utgangspunkt skall darvid
vara att allt sadant som kan leda till ohélsa eller olycksfall skall &ndras eller ersattas sa att
risken for ohélsa eller olycksfall undanréjs.” (AML 1977:1169).

Riktlinjer for den psykiska arbetsmiljon tydliggors i lagens tillhdrande foreskrifter. 1 AFS
2001:1, Systematiskt arbetsmiljoarbete, stills kravet att arbetsgivare med fler &n 10 anstéllda
ska ha en skriftlig arbetsmiljopolicy som beskriver hur arbetsforhallandena ska vara for att
ohalsa och olycksfall i arbetet skall forebyggas och en tillfredstéllande arbetsmiljé uppnas.
Vidare ska arbetsgivaren fordela visst arbetsmiljoansvar till utvalda arbetstagare pa ledande
positioner. Dessa arbetstagare ska fa tillrackliga kunskaper inom regler, forhallanden som
innebér risker, atgarder for att forebygga risker och arbetsférhallanden som framjar en god
arbetsmiljo (68 AFS 2001:1).

I den senaste foreskriften, AFS 2015:4, tillkom vissa konkreta krav pa hantering av

arbetsbelastning. Arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren kanner till vilka arbetsuppgifter de



ska utfora, vilka resultat som ska uppnas, sattet arbetet ska utféras pa om det finns nagot
speciellt sadant, vad som vid tidsbrist ska prioriteras och vem man da ska vanda sig till.

De fa krav som finns pa den psykiska arbetsmiljon och hanteringen av det granslosa arbetet ar
dock endast forenade med vite vilket gor att arbetsgivaren aldrig riskerar direkta sanktioner.
Grunden till lagens generella utformning beror pa att kraven ska kunna anpassas till
organisationers olika forutsattningar och forhallanden (Arbetsmiljéverket, 2015). Faran med
att arbetsmiljon regleras med vaga krav ar att den riskerar underprioriteras de krav som ger
direkt sanktion och att det minskar arbetsgivares incitament till att arbeta med att begrénsa

ohélsan.

4.3.1 Arbetstidslagstiftning
Arbetstid regleras i Sverige av Arbetstidslagen (ATL 1982:673) som i sin tur ska forhalla sig

till Europaparlamentets arbetstidsdirektiv. Enligt lagen far ordinarie arbetstid inte dverstiga 40
timmar i veckan (58 ATL) och 6vertid far inte 6verstiga 200 timmar under ett kalenderar (88
ALT). Vissa arbetsgrupper ar dock undantagna denna lagstiftning. Bland annat:
okontrollerbart arbete, arbete som utférs av den som har foretagsledande stallning, och arbete
som utfors av den som har fortroendet att sjalv disponera sin tid (Arbetsmiljoverket, 2011).

Lagen &r dispositiv vilket betyder att stora delar kan avtalas bort genom kollektivavtal. Detta
ar vanligt vad galler 6vertidsersattning dar medarbetare som ges mojlighet till flexibla
arbetstider istallet kan kompenseras med hogre manadslon och/eller fler semesterdagar
(Ledarna, 2015). Problematiken ar att detta mojliggor okontrollerat granslost arbete da
arbetsgivaren séllan kan kontrollerat hur mycket arbetstagaren egentligen arbetar. Vidare

staller det hogre krav pa individen att sjalv ansvara for att arbetets langd och disposition.
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3. Teori

3.5 Krav-kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll-stddmodellen av Karasek och Theorell (1990) ar av védlanvénd teori inom
stressforskning och forklarar hur variablerna krav och kontroll samverkar. Modellen utgor
fyra zoner; lag kontroll/laga krav, 1ag kontroll/h6ga krav, héga kontroll/Iaga krav, hog
kontroll/hdga krav. Modellen tydliggors ofta i form av en kub likt figur 1 nedan.

Spant arbete
med l3gt stéd

Hoga .~
Krav /
Passivt Lagt
. arbete
Laga~~ Stod
> Hogt

< -
lag  Kontroll Hog

Figur 1: Krav-kontroll-stédmodellen redovisad i form av en traditionell kub anpassad for att tydliggora nér arbetstagare riskerar
stressrelaterad ohalsa.

Riskzonen for ohélsa ar nar individen upplever sig ha hdga krav och lag kontroll och
representeras har i form av den roda zonen. Har individen dessutom lagt socialt stéd &r risken
for stressrelaterad ohalsa extra stor. Den gréna zonen representerar optimala forutsattningar
dar individen upplever sig ha hoga krav och hdg kontroll (Stressforskningsinstitutet, 2015;
Karasek och Theorell, 1990).

Dimensionen kontroll beskrivs av Karasek och Theorell som individens beslutsutrymme och
bestar i sin tur av tva komponenter: kunskapskontroll (skill utilization) och
paverkansmajligheter (decision autonomy). Termen forklaras som ”Arbetstagarens mojlighet
att kontrollera hans eller hennes egna aktiviteter och utrymme for skicklighet” (egen
Oversattning, Karasek & Theorell, 1990). Man talar &ven om “kontroll i” och “’kontroll 6ver”
arbetet. Kontroll i arbetet handlar om de sma uppgifts- och vardagsrelaterade sakerna medan
kontroll 6ver arbetet handlar om dvergripande beslut i form av till exempel arbetssatt och

forhallanden. Globaliseringen har framforallt forandrat arbetstagares kontroll Gver arbetet
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eftersom organisationer exempelvis maste anpassa sig efter snabbt foranderliga ekonomiska

processer pa en nationell niva (Stressforskningsinstitutet, 2015).

Dimensionen krav beskrivs som "hur hart du arbetar” (egen 6versittning, Karasek & Theorell,
1990). Exempelvis deadlines och produktionsmangd. Denna variabel medger forfattarna ar
mycket svart att mata eftersom den &r beroende av flera olika komponenter. Socialt stod ar
den tredje dimensionen i krav-kontroll-stddmodellen och ses snarare som ett komplement till
faktorerna krav och kontroll. Socialt stod syftar till all férdelaktig social interaktion tillganglig
pa arbetsplatsen fran saval kollegor och chefer. Termen delas upp i emotionellt stod, tillit till
andra manniskor, och instrumentellt stod, tillgang till hjalp med arbetsuppgifter (Karasek &
Theorell, 1990).

Den framsta kritiken som modellen fatt ar att det ar for simpel och att den utelamnar viktiga
aspekter av arbetet. Karasek och Theorell haller med om detta argument men menar att
simplifieringen ar nddvandig for praktiska tvéarvetenskaplig tillampning och for de forsta
stadierna av vetenskaplig forskning (Karasek & Theorell, 1990). Vidare menar manga
forskare att modellen inte langre ar applicerbar pa dagens arbetsforhallande eftersom den
anses sakna dimensioner som idag tillkommit i samband med tkad globalisering och
flexibilitet (Widmark, 2005; Johnson, 2008).

3.6 Anstrangnings-beloningsmodellen

Anstrangnings-beléningsmodellen (The effort-rewaed imbalance model at work, ERI)
introducerades 1996 av Johannes Siegrist. Modellen bygger pa att det maste finnas en
omsesidighet i arbetssituationen dar individen far adekvat beléning for dess anstrangning.
Tillsammans med krav-kontroll-stdédmodellen dr det den mest anvénda teoretiska modellen

vid epidemiologisk psykosocial arbetsmiljéforskning (Stressforskningsinstitutet, 2015).

Siegrist (1996) definierar tva kallor till anstrangning; yttre krav (extrinsic) och inre krav
(intrinsic). De yttre kraven &r kraven finns kopplat till arbetet och de inre kraven syftar till den
enskilda arbetstagarens motivation i en kravande situation. Beléningar menar Siegrist (1996)
ar en del av en socialt organiserad utbytesprocess i vilket samhallet i stort bidrar till
beldningen. Han menar att man kan dela upp det i tre belénande fordelar: pengar i form av
materiell bel6ning, psykologiska i form av en kansla av uppskattning och status kontroll. Det

sistnamnda beskrivs som individens kénsla av beméstrande och formaga att utfora ett

12



tillfredstéllande arbete. N&r beldningen inte uppfattas som adekvat till anstrdéngningen
forekommer det en obalans. Om denna obalans &r bestaende skapas ohélsa i form av stress
(Siegrist, 1996: Allvin, 2006).

Modellen tar dven upp individuella handlingsmdnster som exempelvis ”6verengagemang”
(overcommitment). Siegrist forklarar detta utifran situationer dar individen underskattar en
uppgift och samtidigt 6verskattar sin egen formaga, kombinerat med att hon/han har ett stort
behov av uppskattning och berém. Modellen tar alltsa dven i beaktan situationer dar individen
sjalvmant initierar till 6verarbete (Allvin, 2006). En studie av Peter m.fl. (2002) har visat ett
signifikant samband mellan obalans (men inte vid 6verengagemang) och risk for hjartinfarkt.

For kvinnor fann man en risk dven i de fall da det fanns éverengagemang.
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4. Tidigare forskning

4.1 Balans mellan arbete och privatliv

Det finns mycket forskning som riktat in sig pa kontrollen och balansen mellan individens
arbetsliv och privatliv. Den aterkommande problematiken med det granslosa arbetet ar
anpassningen till individers olika preferenser. Mellner m.fl. (2014) har studerat om individer
foredrar att integrera privat- och arbetsliv eller segmentera de bada. Studien genomférdes pa
ett svenskt foretag och visade att 81,7 procent foredrog att skilja pa privat- och arbetsliv
medan resterande 18,3 procent dnskade integrera de bada. Deras slutsats i studien ar att de
individer som foredrar att skilja pa privat- och arbetsliv kraver externa riktlinjer och granser
for ett framgangsrikt lyckas med detta. Nagot som alltsa talar mot 6vertidshefrielse. De
individer som upplever sig ha dessa grénser konstateras dven ha en god balans mellan privat-
och arbetsliv (Mellner m.fl. 2014; Harméa, 2006; Peter m.fl., 2002). For de individer som
arbetar i kunskapsintensiva och flexibla organisationer, dar forhallandena gor det svart for
organisationen att skapa sadana granser, ar sjalvreglering en vital kompetens for
arbetstagaren. Denna kompetens tycks kunna utvecklas i takt med 6kad

arbetslivserfarenheten.

4.1.2 Arbetstimmarnas inverkan
Arbetstimmarnas lang och distribution har visats ha stor inverkan pa balansen mellan privat-

och arbetsliv. Olika former av icke standardiserade arbetstimmar och vertid har en hdg
korrelation till ohalsa (Albertsen m.fl. 2008; Harmaés, 2006; Peter m.fl. 2002). Studierna visar
att arbetstimmarna for kvinnor har en stor inverkan pa balansen mellan arbete och privatliv.
Signifikanta resultat visar att icke standardiserade arbetstimmar och 6vertid korrelerar med
obalans mellan privat- och arbetsliv, en obalans som i sin tur leder till ohélsa. | ménnens fall
finns inte tillrackligt enhetligt resultat mellan arbetstimmar och obalans for att kunna anses

signifikans. Daremot finns det en signifikant koppling mellan

I Albertsens m.fl. (2008) metaanalys konstateras bland annat att det finns en tydlig korrelation
mellan olika former av icke standardiserade arbetstimmar och ohdlsa. For kvinnor finns en
stark korrelation mellan hogt antal arbetstimmar och dalig balans. For méannens del ar

resultatet inte tillrackligt enhetligt for att anses signifikant.

Harmas (2006) metaanalys har tydligare fokus pa epidemiologiska studier och konstaterar att

det finns manga som stérker relationen mellan évertid och forlangda arbetsdagar med

14



forsamrad halsa, i form bade fysiska och psykiska sjukdomar sa som hjart- och karlsjukdomar
och utmattningsdepression. Arbetstagare som arbetar 11 timmar om dagen istallet for 8
timmar har en tre ganger sa hdg risk for hjartinfarkt och fyra ganger hogre risk att drabbas av

typ 2-diabetes.

4.2 Kostnader for psykisk ohalsa

Kostnader for psykisk ohélsa ar ett tydligt incitament for organisationer till att arbeta med
granslost arbete och forhindra ohélsa. Forutom fasta kostnader som sjuklon och rehabilitering
finns stora sekundéra och mer diffusa kostnader som inte alltid har en sjélvklar plats i
redovisningen av sjukfranvarokostnaderna. Dessa ar exempelvis kvalitetsbrister,
kompetensforlust och minskad produktivitet fran bade den drabbade och dess kollegor
(Johrén, 2013, Oostrom m.fl. 2008). For att konkretisera sigs en sexmanaders sjukskrivning
séllan kosta organisationen mindre dn 100 000 kr och en medarbetare som upplever
arbetsmiljoproblem har i genomsnitt ett produktionsbortfall pa 38 procent. I Johréns (2013)
studie presenteras ett fall dar bristfallig hantering av ohalsa kopplat till utmattningssyndrom
kostade organisationen runt 500 000 kr. En kostnad som vid tidiga och korrekta insatser
skulle kunna reduceras till 50 000 kr. De férebyggande insatser som namns &r bland annat

chefsutbildning och tidig professionell hjalp av lakare.

Forskare menar saledes att preventiva insatser for ohalsa kopplat till det granslésa arbetet ar
bade enkla och kostnadseffektiva. Samtidigt som det motverkar det hdga pris arbetstagaren
sjalv blir tvungen att betala (Johrén, 2013; Asberg och Nygren, 2012).

4.3 Utmattningssyndrom

Omfattande forskning har genomforts i syfte att skapa storre forstaelse kring bakgrunden till
utmattningssyndrom (Asberg och Nygren, 2012). Resultaten visar att patienter med
utmattningssyndrom har 7 ar efter de drabbats, en fortsatt sankt stressrespons (det vill séga
mindre kanslighet i HPA-axeln). Detta gor att individen kan ha svart att reagera vid akut
stresspaslag samt ha svart att aterga till normalniva nar stressen avtagit (Allvin, 2006). |
nuldget vet man inte om denna sarbarhet ar en konsekvens av sjukdomen, eller om
sjukdomstillstandet ar en konsekvens av att individen sedan tidigare haft en sankt sarbarhet.
Fortsatta studier kring detta skulle kunna resultera i att man ges moéjlighet att i ett tidigare

skede identifiera individer med mindre kénslighet i HPA-axeln (och darmed storre risk att
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drabbas av utmattningssyndrom) vilket ger mojlighet till battre preventiva atgarder (Asberg
och Nygren, 2012).

4.5 Chefens roll

Novus och Centrum for Evidensbaserade Psykosociala Insatser har genomfort en studie for att
undersoka chefer med personalansvars kunskaper kring psykisk ohélsa (Hjarnkoll, 2011). De
kommer fram till att okunskapen bland dessa chefer &r relativt stor, speciellt bland de chefer
som inte har erfarenhet av anstéllda med psykisk ohélsa. 56 procent av personalansvariga
chefer anser sig ha god kunskap om hur han/hon skulle agera for att stédja en anstélld som far
problem med sin psykiska hélsa och 85 procent anser att det ar viktigt att ha dessa kunskaper.
Utifran studiens resultat ar det alltsa 29 procent av cheferna som skulle vilja ha mer kunskap

kring hur de kan stodja anstéllda om de fick problem med ohélsan.

Pa organisationer med mer &n 50 anstéllda ar det 64 procent som har rutiner for hur chefen
ska agera for ett stodja anstallda som far problem med sin psykiska hélsa (Hjarnkoll, 2011).
Pa organisationer med farre dn 50 anstallda ar det 35 procent som har sadana rutiner. Totalt
anser 79 procent av cheferna att det ar viktigt att dessa rutiner finns. Av de chefer som har

haft anstallda med psykisk ohélsa svarar 93 procent att de anser att dessa rutiner ar viktiga.

Mer &n 50 procent av cheferna svarade att de trodde att 10 procent eller farre av deras
anstallda nagon gang under sitt arbetsliv skulle komma att utveckla psykisk ohélsa (Hjarnkoll,
2011). Enligt Socialstyrelsens Halso- och sjukvardsrapport fran 2009 uppskattas mellan 20
och 40 procent av befolkningen lida av nagon form av psykisk ohalsa.

4.6 Individualisering

Widmark (2005) har skrivit studien Det nya arbetslivet dar hon gjort fokusgruppsintervjuer
med 19 fore detta tjansteman som drabbats av utmattningssyndrom. Syftet med studien var att
ta reda pa vad i arbetslivet som hade orsakat deras ohalsa.

Individualisering ar ett aterkommande tema i texten. De som intervjuats menar att
arbetsresultat idag till storre grad méts pa individniva vilket skapar en intern konkurrens
mellan medarbetarna och darmed ocksa forsamrat stod och gemenskap. Det finns en
uppfattning om att det inte finns tid for sadant som inte genererar pengar. Det vill sdga de
mjuka vardena sa som kamratskap, tid for reflektion och raster prioriteras bort. Strukturen

anses aven vara av stor betydelse och intervjupersonerna menar att detta ar nagot som saknas
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pa manga arbetsplatser. Bristande struktur leder till att arbetstagare tar pa sig mer an vad
tjansten rymmer eftersom de inte vet vart ansvaret borjar och slutar. Vidare anges aven
ledarskapet vara av stor vikt for de anstélldas valmaende. Framforallt lyfts franvarande chefer
som ett av problemen. De menar att man sallan har en personlig kontakt med sin chef utan att
mycket av kommunikationen sker via mail eller telefon. Informanterna menat att cheferna har
ett for stort fokus pa att tillfredsstalla sina 6verordnade istallet for att tillfredsstélla sina
underordnade. Sammantaget kommer studien fram till att det bor laggas storre fokus pa de
mjuka vardena i organisationen for att framja en 6éppen och tillitsfull féretagskultur som kan

motverka att psykisk ohalsa uppstar.
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5. Metod

5.1 Val av metod

Grunden till denna uppsats &r att jag ifragasatt att det inte finns mer tydliga riktlinjer och
regler kring hur foretag ska hantera det gransldsa arbetet. Utan konkreta direktiv kan det vara
svart att veta hur man ska arbeta med fragan och hur mycket resurser man bor lagga pa det.
Syftet var darfor att beskriva vilka begransningar och organisatoriska motiv som finns for att
arbeta med att hantera granslost arbete och framja en psykosocialt hallbar arbetsmiljo.
Utgangspunkten har darmed varit av en mer explorativ art da det inte funnits sa mycket
information om detta sedan tidigare (David och Sutton 2016; Alvehus 2013).

En kvalitativ metod med kvalitativa intervjuer har lampat sig bra eftersom det mojliggor for
intervjupersonerna att lyfta det som de anser &r av relevans och betydelse (Bryman, 2011,
David & Sutton, 2016). Efter den forsta genomforda intervju (som var lite mer djupgaende)
kunde fragorna anpassas till de resterande intervjupersonerna for att underséka om de hade
liknande asikter. Framforallt lades frdgan om Gvertid och dvertidsersattning till vilket inte

fanns med fran borjan.

5.2 Urval

Jag anvant mig av ett slumpmassigt urval inom en strategiskt utvald malgrupp (Alvehus,
2013; Bryman, 2011). Utgangspunkten var att komma i kontakt och intervjua HR-chefer i
foretag med minst 50 anstéllda tjansteméan. Jag har genomfort fem intervjuer med fyra HR-
chefer och en HR-specialist. Kontakten till HR-specialisten fick jag genom en tidigare
respondent, sa kallat snbollsurval. Samtliga respondenter har fatt en forfragan via mail som

innehall ett informationsbrev dar intervjuns syfte och tillvagagangsatt klargjordes.

De representerade foretagen har haft mellan 60 och 500 anstéllda tjansteméan. Tva av
organisationerna har haft en blandning av tjanstemén och arbetare, och resterande tre har
endast haft tjansteman. Tva av foretagen &r inom offentlig sektor och tre &r inom privat
sektor. Urvalet har varit en relativt heterogen grupp dar flexibilitet, forhallningssatt och
reglering har varierat. Heterogeniteten i urvalet bidrog till en bredare uppfattning av granslost

arbete och visade pa fler tankbara arbetsstt.
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5.3 Tillvagagangssatt och matinstrument

Intervjuforfragan har skickats ut per mail till sammanlagt 19 personer. Dessa foretag har jag
funnit genom en rapport fran Business Region Goteborg (2016) dér de redovisar de storsta
foretaget i Goteborgsregionen samt genom att soka pa huvudkontor i Gdteborg” pa Google.
De 19 intervjuforfragningar som skickats resulterade i 5 intervjuer. Intervjuerna har tagit cirka
1 timme, de har spelats in med informantens tillatelse och sedan transkriberats for battre
underlag till tematisering. Intervjuerna har inletts med en kort introduktion till &mnet for att
sékerstélla en enhetlig tolkning.

En risk med kvalitativa studier &r att de ofta paverkas mycket av forfattarens forforstaelse
(Dalen 2015). For att inte riskera lagga fokus utifran mina egna uppfattningar valde jag att
utforma intervjun mycket fritt och framforallt utga fran individens, chefens och organisations
roll och ansvar i fragan om det granslosa arbetet. Med hjélp av uppfdljnings- och
sonderingsfragor fordjupades intervjun kring de fragor som var i linje med fragestallningen
(Bryman, 2011).

Vidare finns det i intervjuer en risk att informanterna inte k&nner att de fritt kan eller vill
delge information (Dalen, 2015). For att undvika aterhallsamhet valde jag att inledningsvis
berétta lite om &mnet och att syftet inte ar att bestdmma vad som ar ratt och fel. Jag upplever
att det har fungerat bra och att det funnits en samsyn i att det &r ett &mne som behdver
diskuteras. Det baserar jag bland annat pa att de varit mycket 6ppna med att beratta om de

utvecklingsomraden som de upplever finns i organisationen.

5.4 Analysmetod

Samtliga av intervjuerna har spelats in och sedan transkriberats for analysering. For att skapa
en overblick och finna gemensamma element har transkriberingarna tematiserats (Bryman,
2011; Dalen, 2015). Forst har materialet bearbetats évergripligt for att finna olika teman och
sedan har materialet fran var intervju grundligt bearbetats och skrivit in i tabellform baserat pa
de olika temana. De teman som anvandas har exempelvis varit medel for att hantera granslost

arbete och incitament till att arbeta med det grénslésa arbetet.

5.5 Etiska reflektioner
Denna uppsats har utgatt fran de forskningsetiska principer som redogors av Vetenskapsradet
(2002); informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. |
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informationsbrevet som fanns bifogat i intervjuférfragan som skickades via mail fanns
information for att tillgodose de fyra etiska kraven. Vid start av varje intervju har jag haft
intervjubrevet tillgangligt och forsékrat mig om att informanterna tagit del av informationen. |
brevet fanns information om syftet med uppsatsen och fortydligande om vad intervjun skulle
handla om. Dér stod aven skrivet om intervjupersonens rétt att nar som helst avbryta eller
korrigera intervjun. Eftersom intervjupersonerna kontaktats personligen och inte genom
nagon annan i organisationen har de sjalva utan paverkan kunna ge samtycke till deltagande.
Konfidentialitetskravet har tillgodosetts genom att intervjupersonerna, féretagen och
information som kan kopplas till foretaget har anonymiserats. Denna information fanns aven
med i informationsbrevet. Har fanns dven information kring hur intervjumaterialet skulle

nyttjas och att det endast skulle anvandas till féreliggande studie.

5.6 Sjalvkritisk reflektion

Syftet med denna studie var att beskriva hur organisationer arbetar med grénslost arbete och
vad de sag for incitament till att investera i det. Detta resultat ar saledes inte producerat for att
skapa en generell bild av hur organisationer arbetar med grénslést arbete utan snarare visa

exempel pa hur man kan gora.

Studien har utgatt fran ett HR-perspektiv eftersom HR kan anses ha en 6vergriplig kunskap
och erfarenhet av dessa fragorna da de ofta ar delaktiga i processer kopplade till granslost
arbete. Problematiken som man maste ha i atanke ar dock att informationen som delgivits &r
subjektiv och inte nddvandigtvis representerar organisationen i sin helhet. Foretagskulturen
som éar ett aterkommande damne ar saledes beskriven utifran hur personalavdelningen ser den
och inte nédvéndigtvis hur den uppfattas i andra delar av organisationen. En annan
problematik som bor hallas i atanke &r arbetstagares foretagslojalitet. Det vill sdga
intervjupersonerna kan ha framstéllt sin organisation mer férmanligt an den verkliga
situationen. Jag skulle dock vilja argumentera for en relativt stor sanningsenlighet eftersom
det i intervjuerna oppets har resonerats kring forbattringsomraden, brister och

utvecklingsmojligheter.
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6. Empiriredovisning
6.1 Erbjuden flexibilitet

Flexibiliteten i organisationerna som besokts har varit varierande. Organisation 1 har mycket
fria forhallanden dar det till stor grad &r upp till medarbetaren sjalv att forlagga arbetstid och -
plats. I denna organisation finns en mycket positiv syn pa flexibilitet vilket bekraftats av
medarbetare i avgangsintervjuer. | organisation 2 foresprakas arbete pa arbetsplatsen men en
viss flexibilitet tillhandahalls. I organisationen finns fasta arbetstimmar med maéjlighet att
flexa morgon och eftermiddag. | organisation 3 ser det olika ut beroende pa vilken
arbetskategori man tillhér. En del av medarbetarna har fasta arbetstider med en viss
flexibilitet pa morgon, lunch och eftermiddag och en annan del av medarbetarna har sa kallas
fortroendearbetstid. Detta far man om det anses vara lampligt for den aktuella tjansten. Det
ger ingen extra ersattning och ar inget som kravs men utan ska ses som en mojlighet for
arbetstagaren. Organisationen &r relativt restriktiv med att ge fortroendearbetstid till
medarbetarna och menar att det ska finnas en tydlig podng med att ha det. Organisationen har
en relativt strikt foretagskultur som inte foresprakar arbete hemma. | organisation 4 har de pa
senare tid blivit striktare med sina arbetstider och gatt ut med nya riktlinjer kring att arbeta
utanfor arbetsplatsen. Att arbeta hemma ska godké&nnas av ndrmsta chef och ska endast ges
vid undantag. | organisation 5 &r det liksom tidigare beroende pa vilka arbetsuppgifter
medarbetaren har. Har jobbar medarbetarna antingen fran kontoren eller ute hos sina kunder.
De arbetar mellan 8-17 med viss flexibilitet p& morgon och eftermiddag, om inget annat finns

uttalat (exempelvis arbete hos kund).

De som foresprakar striktare kontorstimmar menar bland annat att det &r viktigt for att det ska
kunna ske ett kunskapsutbyte, méjlighet att fraga och diskutera med kollegor samt for
sammanhallningens skull. Samtidigt kan flexibiliteten ses som nagot fordelaktigt for

arbetstagaren som kan anpassa arbetet for att fa ett battre fungerande privatliv.

Vi 4 mana om, och har alltid varit i var personalpolitik, och &r stolta Gver att vi pa si satt
tillhandahaller en flexibilitet. Och att vi ocksa till exempel ar mana om att man ska kunna

forena arbete och fritid, eller foréldraskap (HR-chef 1).

For det ar s& mycket mer &n bara just din arbetsuppgift som ingar i ditt arbete. Det &r ju att
du ska vara tillganglig for dina kollegor och du ska vara med i det har mellanménskliga,

sociala snacket som finns pa en arbetsplats (HR-chef 4).
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6.1.1 Overtid
Hur organisationer hanterar dvertid paverkar till viss del forutséttningarna for att arbeta med

det grénsldsa arbetet. | tre av de fem organisationerna var en del av medarbetarna
overtidsavlosta och fick ersattning for 6vertiden pa annat satt an per timme. | de tva andra
organisationerna fick samtliga av medarbetarna dvertidsersattning. Kontrollen som medféljer
vid Overstidersattning namndes av manga som nagot mycket positivt eftersom det mojliggor

uppféljning och kontroll.

Alltsé en fordel, just det har att folk kan vara lite frustrerade Gver att man maste vara pa
kontoret, s tror jag att det hjalper oss. For dd ar man inte hemma eller ndgon annanstans,
jag vet ju sjalv; jobbar man hemma sé blir arbetsdagen langre. Sa vi har hjalp utav det
ocksa (HR-chef 5).

Hur mycket eller lite de 6vertidsavldsta arbetade var svart att svara pa for de flesta av
informanterna. | den fragan var det framforallt chefen som hade ansvaret for att se till att det
fungerade bra. Motiven till att dvertidsavlésa medarbetarna var framst pa grund av
arbetsforhallande, att arbetet till exempel kravde oregelbundna arbetstider. Samtidigt var det
en av organisationerna som hade haft det dvertidsavlost tidigare men som sedan arsskiftet
hade gatt 6ver till Gvertidsersattning trots varierande arbetsférhallanden. Detta var en av de
forandringar som gjordes, dels for att kunna ha béttre kontroll pa hur mycket medarbetarna
arbetade, men dven som en motivator till de medarbetare som ville lagga mer tid pa arbetet
och darmed tjana mer. Tidigare gavs samtliga medarbetare en fast dvertidsersattning vilket

kunde uppfattas som ordattvist da vissa arbetare mer an andra.

Att man ska kunna kanna att om man ligger i det extra s far man betalt for det. Och dér ar
ju ocksa en balans da att folk inte ska jaga pengarna, och darmed jobba for mycket. S det
finns en gréns i... Vi behover ha koll pa sé det inte dr vissa som jobbar for mycket.
Samtidigt &r det ju... Tanken ar ju att dem som det 4r mer driv i ska drivas av att tjina mer.

Ja det &r en balansgang i det da. (HR-chef 5).

Vidare menade HR-chefen att fordndringen resulterat i battre laganda och att de mjuka
vardena fick storre betydelse. Till exempel kan man registrera arbetstids som mentorering,
vilket HR-chefen menar sander en tydligare signal om att det ocksa &r en lika viktig del i
arbetet. Det resulterade i att de juniora hade lattare att be om hjalp fran de seniora eftersom de

kunde kénna att senioren fick nagot for den tiden ocksa. ”En timmes utbildning &r lika mycket
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vart som en timme hos kund. Och det har ocksa sant en tydlig signal i att vi behover investera

i organisationen med tid.” (HR-chef 5).

6.2 Vad i det granslosa arbetet som tros skapa ohalsa

For att kunna arbeta med att forhindra psykisk ohélsa kopplat till gréanslost arbete ar det
grundlaggande att skapa sig forstaelse kring vad det &r som orsakar det. HR-cheferna som har
intervjuats har en relativt enig syn pa vad det ar som orsakar psykisk ohalsa kopplat till
granslost arbete. De menar att det framforallt skapas genom en otydlighet fran
organisationens och chefens sida vilket gor att medarbetaren inte vet vad som férvéntas.
”Maste vara tydlig med vad som &r 'good enough'. [...] vet jag inte vad som &r mitt jobb si
vet jag ju inte heller nér jag har gjort det bra eller fardigt” (HR-chef 2).

Manga av intervjupersonerna menar att ohélsa kopplat till granslost arbete framst drabbar
kvinnor. 'Duktig-flicka-syndrom' benamner en av cheferna det som. Vidare finns det en tydlig
risk i att medarbetarna inbdrdes driver upp tempo och atagande, vilket gor att kraven i arbetet

ideligen blir hogre.

[...] for den som kanske har jobbat 8-17 och ser att kollegorna fortséatter jobba pa kvallen.
Det blir direkt da en risk for stress. 'Borde jag ocksa jobba pa kvallen da?' (HR-chef 1).

Gréansen mellan vad som &r individens ansvar och vad som ar arbetsplatsen och
organisationens ansvar upplevs svar. Eftersom individer har olika preferenser, vilka dven
forandras beroende pa livssituationen, kan det vara svart for ett foretag att begransa
flexibiliteten och arbetsbérdan. HR-chef 4 som arbetat inom branschen i 20 ar har aldrig
under de aren traffat ndgon dar ohalsan det endast berodde pa arbetet. Hon menar att man

ibland maste fa arbetstagaren att helt enkelt forsta att dygnet har ett begransat antal timmar.

Och s har du smabarn. Och s& ska det hamtas och lamnas pa dagis. Du ska vara med pa
foraldramoten, du stéller upp och ska vara lagledare i fotboll, du kanske har ndgot litet
extrajobb pa helgen som du haller pa med. Vi svenskar &r ju fantastiska med att vi ska gora
allting sjalva. [...] Och liksom hur ska vi ga ihop? Hur far man logiken att ga ihop?
(HR-chef 4)

6.3 Incitament till att motverka ohalsa kopplat till granslost arbete
Pa fragan om vilka incitament som finns for att arbeta med gréanslost arbete och hantera

ohélsa &r svaren jamfort med 6vrig diskussion relativt korta. | organisation 3 har det inte
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funnits direkta incitament forran relativt nyligen. Detta har dels berott pa att det inte varit
nagot stort problem da sjuktalen inte varit kopplade till det granslésa arbetet och dels pa
grund av att organisationen for nagra ar sedan flyttade vilket gjorde att de kom efter mycket i
arbetet. Pa grund av detta har organisationens fokus darav varit framst inriktat pa att komma
ifatt vilket gjort att andra fragor bort prioriterats. Intervjupersonen berattar vidare att de
nyligen fatt en ny chef i organisationen som tycks ha tydligare prioritering pa halsoframjande

insatser vilken hon hoppas ska kunna utveckla arbetet i organisationen.

For de andra organisationerna var det framsta de kostsamma sjukskrivningarna som var
incitamentet till att arbeta med att hantera det granslésa arbetet. Till det hor dven exempelvis
kompetensforlust, utebliven personal, rekrytering av vikarie och insatser for att hjalpa
personen tillbaka. HR-chef 1 nd&mner dven avpassning av tid som en viktig faktor. N&r en
medarbetare inte mar bra kraver det mycket tid av chef och medarbetare for att férhindra och
hjalpa medarbetare tillbaka. Denna tid kostar givetvis foretaget pengar och kan adderas till de

mer konkreta kostnaderna sa som sjuklon.

De flesta av intervjupersonerna namner aven att det ar viktigt att arbeta med halsofrdmjande
insatser for att skapa ett bra varumérke och vara en attraktiv arbetsgivare dar manniskor vill
jobba. Detta gor att medarbetare dels soker sig till arbetsplatsen och dels att de medarbetare

som arbetar déar vill stanna kvar.

Vidare ar det viktigt att medarbetarna trivs och mar bra pa sitt arbete. En arbetstagare som
mar bra presterar battre namner de flesta av intervjupersonerna. HR-chef 1 tror dven att en
medarbetares ohalsa paverka de andra medarbetarna i organisationen “Jag tror att alla blir lite

vaksamma. Kan detta handa mig?”.

6.4 Metoder for att motverka ohalsa

Det finns manga olika satt att arbeta for att framja medarbetarnas hélsa, men gemensamt for
samtliga av de intervjuade var deras fokus pa ett halsosamt férhallningssatt och en sund
foretagskultur. De mjuka varde i organisationen och vilka signaler man sander till sina
medarbetare. Har ndmns dialogen som en av de viktigare, om inte viktigaste, verktygen for att
framja en halsosam arbetsplats. | de flesta av organisationerna ar forhallningsséattet inget som
finns nedskrivet utan formedlas genom chefer ut i organisationen. Av de tre kategorier som

anvants i intervjumallen, individen, chefen och organisationen har det varit en mycket tydligt
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fokus pa chefens roll i arbetsmiljoansvaret. Samtidigt tycks det vara har de storsta
utmaningarna finns. Utdver kommunikationen och forhallningssattet lyfts externa resurser
som ett viktigt hjalpmedel for att fa utomstaendes perspektiv. Vidare anvands dven verktyg sa

som medarbetarundersékning, genomgang av tidsrapportering och policys.

6.4.1 Kommunikation och dialog
Kommunikation och dialog nd&mns mest frekvent i intervjuerna. Hur man anvander

kommunikationen och vad man har for mal skiljer sig dock lite mellan foretagen. HR-chef 1
fokuserade pa vikten av att diskutera dessa fragor inom organisationen samt vérdet av god
kommunikation. Dels mellan cheferna och deras medarbetare, men &ven mellan henne och
cheferna for att snabbt kunna fanga upp om det var nagot fel. Hon tyckte &ven att det var
viktigt att ledningen i organisationen diskuterade dessa fragorna for att skapa en samsyn som
man sedan kunde formedla till ut 1 organisationen. ”Vad &r okej och vad &r inte okej?”. HR-
chef 2, 4 och 5 betonade framfor allt betydelsen av kommunikation for att fa medarbetaren att
kénna sig trygg med att saga ifran i tid. HR-chef 2 tar upp medarbetarnas forutséttningar som
ett exempel: att man maste fa medarbetarna att vaga saga till nar forutsattningarna for arbetet
inte ar tillrackliga. Risken menar de annars &r att medarbetaren istéllet ifragasatter sig sjalv.
Hon tycker aven att det &r mycket viktigt for medarbetaren att av sin chef fa tydliga svar pa
vad som &r ett gott jobb, for att medarbetaren sjélv ska kunna avgora nar denna ar klar eller
gjort tillrackligt.

| organisation 5 arbetar medarbetarna med olika uppdrag vilket och det laggas stort arbete pa
att fordela och planera dessa uppdragen ratt. HR-chefen har aven har arbetat mycket med att
betona det individuella ansvaret att medarbetaren ska kunna saga till nar arbetsbdrdan upplevs

vara for stor.

[...] det ju ett individuellt ansvar i att sdga till nér man har fér mycket. Och det har jag
jobbat mycket med att ”’Ség till!”. Och det kan jag gora dels genom att ga runt i
korridorerna och sticka in huvudet och ”Hur &r 1dget?”. Det gor jag 4nda pa regelbunden
basis. Sen ser jag ocksa till att maila ut ndgra ganger, speciellt under hgsisongen ”Ar det
ndgon som har for mycket? Hojta till!”. Sa jag har 4nda skickat signaler om att det ar helt

okej att séga att ”’jag har for mycket” (HR-chef 5).

6.4.2 Férega med gott exempel
Nar det galler foretagskultur menar manga av de intervjuade att det ar viktigt att ledningen,

cheferna och HR sjélva foregar med gott exempel. Exempelvis bor cheferna inte skicka mail
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till medarbetarna pa kvallarna. Uppfattningen om vad som var acceptabelt och inte
acceptabelt varierade mellan organisationerna. | en av organisationerna var det okej for chefen
att maila efter kontorstid sa lange hon eller han var tydlig med att det inte forvantades svar. |
en annan organisation var det okej for HR-chefen att maila Vd:n ”For han har ju sjéalv gjort
val i hur han vill jobba.” (HR-chef 5). | den tredje organisationen fanns en mycket tydlig

foretagskultur dar man inte anvande kommunikationsmedel efter kontorstid.

Ja alltsa det handlar ju mycket om hur det borjar, hur cheferna agerar. Véljer en chef att
maila dygnet runt till sina medarbetare, &ven om personen sager 'Na men det &r inte sa att
jag forvantar mig att du ska svara'. N& men om jag far ett mail fran min chef kl. 22 pa

kvallen liksom, nd men det stressar ju (HR-specialist).

HR-chef 5 lyfte denna fraga dven bortom kommunikationsmedlen och sag det som en central

del i att skapa en hélsosam arbetsmiljo.

Aven om jag inte jobbar i verksamheten sé &r jag en forbild i hur jag jobbar. Jag &r

smébarnsforalder. Det ar viktigt for mig att sdga att 'Hej, nu gér jag klockan 4' (HR-chef 5).

Hon séger dven att det ar viktigt att fundera dver vad olika handlingar och beslut sander for
signaler. Att erbjuda flexibilitet i sig menar hon exempelvis kan sdnda budskap om att det
stalls andra krav pa tillganglighet.

6.4.3 Chefens roll
Som namnts ovan menar HR-cheferna att ohélsan framforallt grundar sig i otydlighet,

oklarhet kring forvantningar och att individen sjalvmant tar pa sig storre ansvar an denna
klarar av. Det vill sdga orsakerna ar mycket individuella. Detta gor att det alaggs stort ansvar
pa chefen att ha dversikt 6ver sina medarbetare och fanga upp ohalsosamt beteende i ett tidigt
skede: “’Sen tror jag att i ledarskapet sa blir det allt viktigare att vara observant pa sina olika
medarbetare.” (HR-chef 1), ”Och jag tycker ju att ansvaret dr chefens. Jag tinker att manga
manniskor inte kan hantera just det har granslosa arbetet, och det behdéver man som chef ha
koll pa.” (HR-chef 2), ”Vi jobbar ju genom cheferna. Cheferna har ju personalansvaret. De &r

ju ansvariga for sin grupp.” (HR-chef 4).

Intervjupersonerna menar att det fungerar bra med cheferna i respektive organisation och att
de i manga fall uppmarksammar ohdlsa innan det ar for sent. Samtidigt ar det bland cheferna
man stott pa en del utmaningar. Ofta &r de specialister som utvecklas till chefer och det kan da

vara svart for dem att axla rollen som chef och vad det egentligen innebér. Vi har ndgonstans
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ett delegerat arbetsmiljoansvar i dagsldget. Men man kan samtidigt inte delegera det om
ndgon inte har kunskapen” (HR-chef 1). Trots att cheferna gar diverse utbildningar
uppmarksammas svarigheter som framst tycks ligga i att hantera de mjuka relationella delarna

i ledarskapet. HR-specialisten uttrycker det pa foljande sétt:

Man ar inte jattevan vid att prata om det (psykosociala) har sa det &r lite ett
utvecklingsomrade. Och att man behover coacha cheferna och stddja dem i det. "Hur ska
jag borja prata om de hir bitarna?” ”Vad kan jag prata med min medarbetare om?” ”Ar det

okej att stalla frdgor om hur han eller hon har det privat?” (HR-specialist)
Hr-chef 4 har ocksa stétt pa denna problematik och formulerar sig pa foljande sétt:

Myndigheterna vill ju lagga Gver mer och mer ansvar pa oss arbetsgivare. Och det ar ju fine
for det ar ju fran arbetet som man sjukskriver sig da. S& vi som arbetsgivare har ju alltid
ansvaret for rehabiliteringen oavsett vad det finns for orsakerna. Och det gor ju det att, ju
mer ansvar som alaggs oss, desto mer ratt har ju ocksa vi att lagga oss i manniskans hela
liv. For att vi har fatt hela det ansvaret i knéet. Och det har forsoker vi ocksa jobba med
véra chefer. M&nga tycker ju att det kéinns jétteobehagligt ”Jag kan ju inte ga in och rota i
mina medarbetares privatliv eller vad de gor pa fritiden och hur de har det” Jo, ja det
kanske du maste f4 lov att géra for att det ar vi som har ansvaret. Atminstone de 14 férsta
dagarna av en sjukskrivning s har vi ju hela ansvaret. Och det ar vi som ocksa har ansvaret

att forebygga sa att man inte ska komma in i sjukskrivning.

Vad organisationerna har for slags redskap for cheferna till att hantera dessa fragorna ar olika.
Manga av organisationerna har nagon form av chefsutbildning men pa frdgan ”Om det fanns
odndliga resurser, vad skulle du vilja ldgga de pa?” sé svarar dnda tre av intervjupersonerna
att de garna hade haft mer ledarskapsutbildning. Det galler dven att inte ta for givet att

personer med lang erfarenhet har den kunskaps som kravs sager HR-chef 2.

Skriftliga hjalpmedel i form av policys, riktlinjer och samtalsmallar for hur chefer ska arbeta
med psykosocial ohélsa finns i tva av de fem organisationerna. HR-chef 4 tycker att dessa ar
mycket viktiga och sdger att de &r uppskattade av cheferna som da har négot att "luta sig

mot”. Vidare berittar hon att allt detta finns tillgéingligt i personalhandboken fér bade chefer
och medarbetar vilket gor att bada kan kanna sig trygga i att alla medarbetare behandlas efter

samma regler.

HR-chefen i organisation 1 sager att de diskussioner som ska hallas med ledning och

medarbetare eventuellt resulterar i nedskrivna riktlinjer med inriktning pa forhallningssatt och
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att det da tydliggors att det ar upp till individen sjalv att bestamma. ” [...] om det dr muntligt
taget sa ir det ju svarare att halla fast vid” (HR-chef 1). Att begransa flexibiliteten haller hon

sig tveksam till:

Jag kan tycka att det kanns valdigt konstigt att satta sddana har granser som jag tror de satt i
Frankrike att man inte far lov att maila efter 18. Ja da har vi direkt tagit bort det har med att
ha flexibla arbetstider. Utan da ar det liksom 8-17 som &r den godkénda arbetstiden. Och

det &r ju det som vi upplever &r sa positivt. Att vi inte har. (HR-chef 1)
6.4.4 Externaresurser
Manga tar upp externa resurser sa som foretagshalsovarden under intervjuerna. Samtal med
en utomstaende som kan omradet sager uttryckligen tre av intervjupersonerna har varit till
stor hjalp for deras medarbetare som haft problem med stress och balansen mellan privat- och
arbetsliv.

“Ibland &r det ju sa att ndgon &r sd pass stressad, att det ar s& mycket eller att det ar s&
rérigt. Och nar man val far hjalp med att bena ut det lite grann. Prata igenom och kanske fa

lite verktyg fran beteendevetaren sa ar det inte sa stort problem liangre.” (HR-chef 1)

HR-chef 4 har ocksa erfarenhet av att samtal med extern part har haft bra effekt, och namner
att det inte alltid &r sa latt att diskutera dessa sakerna med sin chef. Moéte med extern part
maste dock bokas genom chefen. Har har organisation 5 en annan lésning dar de erbjuder
medarbetarna tre anonyma och kostnadsfria samtal med foretagshalsovarden dar
organisationen inte kontaktas eller kan ta reda pa vem medarbetaren var. | organisationen har
de dven arliga kontroller dar alla medarbetare har samtal med féretagshalsovarden. Dels far
medarbetaren en egen aterkoppling och sedan far organisationen en sammanfattad
aterkoppling. I organisation 2 har man arligen en systematisk genomgang med alla chefer om
deras medarbetare for att ga igenom exempelvis varfor en medarbetare har upprepad
korttidssjukfranvaro. Det senaste aret tog de hjalp av en lakare fran foretagshalsovarden som
var med under samtalen. De har &ven som rutin att alla som varit borta mer an sex ganger
under en 12 manaders period far man ett rehab-samtal med foretagshalsovarden. Denna rutin
finns &ven pa organisation 4 men dar har man i forsta hand ett samtal med sin chef, som foljer
en specifik checklista, om medarbetaren varit sjuk fyra ganger under de senaste 12

manaderna.
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6.4.5 Ovriga metoder for att forhindra ohalsa
Medarbetarundersokning har lyfts som ett kvantitativt medel for att fa vardefull kunskap om

hur medarbetarna i organisationen mar. Om det genom den uppméarksammas brister kan
organisationerna sedan arbeta vidare med det. Det skapar aven mojlighet att pa ett effektivt
sétt se om preventiva insatser ger resultat. | organisation 2 anvénder de &ven
medarbetarundersékningen som ett retoriskt/pedagogiskt medel och har med vissa fragor for
att paminna arbetstagarna om att de till exempel ar chefen som vid svarigheter ska hjalpa dem
prioritera: “att medarbetarna liksom ska f4 koll pa att "Ja visst ja! Jag kan ju fa hjalp med det
héar av min chef” (HR-chef 2).

| de organisationer medarbetarna registrerar arbetstid anvands aven den informationen till att
folja upp sa att det inte finns nagra stora avvikelser. | organisation 4 anvander man

lakarbetygen for att fa en battre bild av vad ohélsan bland medarbetarna beror pa. Har har de
ocksa bestammelser att sjukfranvaro alltid ska rapporteras via telefon till narmsta chef. Detta

menar HR-chefen ar viktigt for att man inte ska riskera att ”bara slédppa” personen.

Vidare har det i intervjuerna varit tydligt att de mindre insatser som genomfors i
organisationerna inte alltid bara har ett klart syfte, utan att de ar fordelaktiga av manga olika
orsaker. Det vill sdga det kan finnas manga sma insatser som kan verka framjande for
medarbetarnas hdlsa men som inte i forsta hand ses som ett medel for att hantera det granslosa
arbetet. I intervjun med HR-chef 1 nd&mnes exempelvis att hon har som rutin att ha
avgangsintervjuer med de medarbetare som valt att sdga upp sin anstéllning. Detta kan ge
kunskap om fordelar och nackdelar som arbetstagaren ser i organisationen och som denna

eventuellt har lattare att tillkannage da personen inte lange ska vara pa hos arbetsgivaren.
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7. Analys
7.1 Kontroll

Intervjupersonerna i denna studie talade mycket om vikten av att tydliggéra vad som
forvantas av arbetstagaren och att detta kan skapas genom en nara dialog. Detta menar de
skapar en trygghet hos arbetstagaren som kan kanna kontroll 6ver situationen. Detta gar
tydligt i linje termen kontroll i krav-kontroll-stédmodellen (Karasek & Theorell 1990). Enligt
modellen kan en individ ha hoga krav i arbetet sa lange hon eller han dven har hog kontroll att
hantera dessa. Da skapas ett aktivt forhallande snarare an ett riskfyllt, en positiv stress istéllet
for negativ. Intervjupersonerna talar framfor allt om att klargéra vad arbetstagarens arbetsroll
innebdr vilket skulle kunna siga hora till det som kallas “kontroll 1, det vill sdga kontrollen i
vardagliga sysslor sa som hur en uppgift ska genomfaras. Denna kontroll benamns av i
Widmarks (2005) studie Det nya arbetslivet som struktur. Dar menar informanterna,
tjanstemén som drabbats av utmattningssyndrom, att strukturen &r av stor betydelse eftersom
arbetstagaren annars tar pa sig ansvar utéver vad som ingar i deras tjanst eftersom de inte kan
avgora var gransen gar. Kontroll dver arbetet och vetskap om vilka férvantningar som finns
kan darmed minska det gransldsa arbetet genom att arbetstagaren vet nér arbetet ar gjort, samt
kan pa ett battre satt sjalv avgora nar arbetsbelastning inte ar i linje med de resurser som finns
tillganglig.

Socialt stod ar aven aterkommande i intervjuerna dar dialog och kommunikation sags vara de
mest fordelaktiga medlen for att motverka stress och ohélsa. Intervjupersonerna lyfter dock
framst kontakten mellan arbetstagare och arbetsgivare/chef och betydelsen av att
arbetstagaren kanner trygghet i att sjalv kunna uppmarksamma organisationen pa nar denna
gar mot ett ohdlsosamt beteende. | krav-kontroll-stédmodellen ses dven den kollegiala
kontakten som lika viktig for att motverka ohélsa och stress. Det gor den dven i Widmarks
(2005) studie dar informanterna menar att det idag sker en individualisering pa manga
arbetsplatser som gor att den sociala gemenskapen, som de anser viktig, gar forlorad. Aven
om vikten av en god foretagskultur ofta lyfts under intervjuerna ar det séllan de specifikt talar
om gemenskapen och sammanhallningen pa arbetsplatsen. Att uppmarksamma och erkénna
den individualisering som vi ser i dagens samhélle (Allvin, 2006; Widmark, 2005), skulle
kunna vara ytterligare ett satt for organisationer att arbeta med att motverka de negativa

effekterna av det granslésa arbetet.
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Krav-kontroll-stddmodellen som fatt mycket kritik for att den utelamnar vitala aspekter av
arbete. Karasek och Theorell (1990) menar att simplifieringen &r nodvandig for praktisk
tvarvetenskaplig tillampning. Detta tycks stddjas av resultatet i denna studie dar modellens
dimensioner i teoretisk form tycks stdmma bra 6verens med vad intervjupersonerna ser som

fordelaktiga medel for att begrénsa det gransldsa arbetet och motverka ohélsa.

7.2 Adekvat beloning

Enligt anstrangnings-beloningsmodellen av Johannes Siegrist maste individen uppleva att
dennas anstrangning besvaras med en adekvat bel6ning (Siegrist, 1996: Allvin, 2006). Om
individen inte upplever det skapas en obalans som, vid bestaende 6ver tid, skapar ohalsa i
form av stress. Beloningar kan enligt modellen ges i form av materiell beldning, psykologisk
beldning och status kontroll. Status kontroll &r nar individen kénner att denna utfort ett
tillfredstéllande arbete vilket speciellt togs upp av HR-chef 2. Hon menade att det var viktigt
att medarbetarna kunde avgora nér de hade gjort ett tillrackligt gott jobb, &ven om
arbetsuppgifter exempelvis ofta ar av en sadan art att de kan utvecklas i oandlighet. Férmagan
att avgora nar man hade gjort ett tillrackligt bra jobb skulle bland annat skapas genom dialog

med sin chef.

Psykologisk beldning har inte direkt tagits upp i ndgon av intervjuerna aven om
kommunikation och dialog mellan medarbetare och chef kan skapa vissa forutsattningar for
psykologisk beldning. Den néra relationen kan dven gora att arbetstagaren upplever att chefen

ser de insatser och prestationer hon eller han gor.

Materiella bel6ningar var tydligt i linje men vad HR-chef 5 pratade om nér hon beréattade om
att de hade Gvergatt fran Gvertidsbefriade avtal till att infora Gvertidsersattning. Hon menade
pa att den kollektiva dvertidsersattningen (i form av en extra manadslon) de tidigare haft inte
kunde anses motiverande for arbetstagarna eftersom de som arbetat mycket 6vertid fick
samma bel6ning som de som inte arbetat dvertid. Genom att infora Gvertidsersattning kunde
de ge en extra, bade motivator och beloning, till de medarbetare som lade in extra tid. | de
organisationer dar medarbetare ar dvertidsbefriade via avtal ges oftast kompensation i form av
hogre manadslén och/eller fler semesterdagar (Ledarna, 2015). Kompensationen ar da
individanpassad och varierar i fall till fall vilken gor att 16nen kan anpassas utifran prestation.
Problematiken, som dven patalats i intervjuerna, ar dock att det kan vara svart for

arbetsgivaren att veta hur mycket arbetstagaren egentligen har arbetat. Om arbetstagaren
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arbetat x antal dvertidstimmar men arbetsgivaren inte tycks forsta den faktiska omfattningen
finns risk att arbetstagaren upplever sig inte fa det erkannande och den beléning som hon eller

han anser sig fortjant.

7.3 Balans mellan arbete och privatliv

Vad som tros skapa balans mellan arbete- och privatliv har i intervjuerna varierat en del. De
flesta av intervjupersonerna har sett en vinst i att arbetet ska utforas pa arbetsplatsen for att
underlatta for arbetstagarna att ha en valfungerande balans. Exempelvis séger HR-chef 5 att
de forvantar sig att arbetstagarna ska vara pa arbetsplatsen under ordinarie arbetstid om inget
annat ar uttalat. Lika sa var det i organisation 4 dar det kravdes speciella omstandigheter for
att hemarbete skulle godké&nnas. HR-chef 5 menar att hon av egen erfarenhet vet att arbete
hemma ofta gor att arbetsdagarna blir langre. Samtidigt ser hon det som férmanligt att sjalv
kunna arbeta hemma en-tva kvillar i veckan, ”Det &r sa jag far ihop mitt liv”, vilket tyder pa
att mojligheten till hemarbete rent generellt ses som fordelaktig. 1 organisation 1 ser man stor
vinst i att erbjuda medarbetarna flexibiliteten i var och nar arbetet utfors. De ger medarbetarna
stort fortroende vilket i avgangsintervjuer lyfts som nagot positivt. HR-chefen menar att ett av
de framsta motiven till deras flexibla personalpolitik ar for att de & mana om att man som
arbetstagare ska kunna forena arbete, fritid och foréldraskap. Samtidigt tror hon att vissa kan
ha svart att hantera det.

Forskning visar att det finns en korrelation mellan olika former av icke standardiserade
arbetstimmar och dalig balans mellan privat- och arbetsliv (Albertsen m.fl., 2008). De visar
aven att det finns ett samband mellan férlangda arbetsdagar och férsamrad hélsa i form av
bade fysiska och psykiska sjukdomar sa som hjart- och karlsjukdomar och
utmattningssyndrom (Harma, 2006). Att erbjuda allt for flexibla arbetsmojligheter for
arbetstagare tycks darmed inte vara till individens fordel i det stora hela. Var denna grans gar
ar daremot svar att saga da det skiljer sin mellan individer och ytterligare faktorer som
exempelvis kontroll som namnts ovan. Att begrénsa flexibiliteten i var och nér arbetet ska
utforas tycks enligt forskning vara ett bra medel for att forhindra ohélsan. Problematiken som
kvarstar ar dock att begransa arbetet som utfors utover ordinarie arbetstid och som inte
registreras. FOr att motverka detta har aterigen forhallningssattet och foretagskulturen namnts

till viktiga medel.
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Enligt Mellers m.fl. (2014) studie foredrog 81,7 procent av medarbetarna pa ett svenskt
telekomforetag att separera pa arbete och privatliv. Vidare kom de fram till att dessa individer
kraver externa riktlinjer och granser for att framgangsrikt lyckas med detta. Aven om policys
och riktlinjer for motverkande av ohélsa fanns i nagra av organisationerna var de inga som var
direkt riktade for att begransa det gransldsa arbetet forutom i organisation 4 dar de hade dem
nya riktlinjerna att arbete utanfor arbetsplatsen endast skulle ske i undantagsfall. | samtal med
HR-chef 5 var hon 6ppen att inféra riktlinjer kring begrénsad kontaktbarhet efter arbetstid,
nagot HR-chef 1 forholl sig tveksam till.

7.4 Chefen som viktig mellanhand

| samtliga av intervjuerna har det sagts att chefen har ett stort ansvar i att arbeta for att
motverka och tidigt uppmarksamma hélsa. Samtidigt tycks det hér saknas en del kunskap
kring de mjuka vardena i ledarskapet. Informanterna i Widmarks (2005) studie menar att
cheferna ofta saknar kunskap i hur man beméter ohélsa och att de séllan finns direkt
tillgangliga for medarbetarna. Undersokningen genomford av Hjarnkoll (2011) visar att
endast 56 procent av personalansvariga chefer anser sig ha god kunskap om hur han eller hon
skulle agera for att stodja en anstalld som far problem med sin psykiska halsa och 29 procent
av cheferna skulle vilja ha mer kunskap kring detta. | 6§ AFS 2015:4 finns krav pa att
arbetsledare som tilldelats arbetsmiljdansvar ska ha kunskaper om hur man férebygger och
hanterar ohalsosam arbetsbelastning. Utifran intervjuerna ges uppfattningen om att detta
kunskapskrav tillgodoses genom ledarskapsutbildning och utbildning i ohélsa i olika former.
Dock tycks bade intervjupersonerna och tidigare forskning antyda att det skulle behévas mer
av denna vara. Vidare visar statistiken att bland annat mellanchefer i privata sektorn &r en av
de speciellt utsatta grupperna som drabbas av utmattningssyndrom (Allvin, 2006). Detta
tydliggor det faktum att aven individer med mycket kunskap inom omradet kan ha svart att
uppmarksamma sin egen ohélsa. Pa grund av detta ar det viktigt att inte allt fokus bara lagga
pa medarbetarna langst ner i rank utan dven att de hogre cheferna genomfoér samma rutiner

med de chefer de har under sig.

7.5 Motiv
Svaren kring vad det finns for incitament for organisationer att investera i att hantera grénslost
arbete och férhindra ohélsa har varit relativt korta till skillnad fran de 6vriga diskussionerna.

Detta kan bero pa att det finns tydligare svar pa den fragan eller att formuleringen varit
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oférmanligt. Det kan dock dven bero pa att organisationerna inte har lagt tillrackligt arbete pa
att diskutera fram de faktiska anledningarna till varfor man bor arbeta med att férhindra
ohdlsa och begrénsa det granslosa arbetet. Kostnaderna for ohdlsa har namnts av samtliga
intervjupersoner men aven detta har namnts med relativt fa ord. Min forestallning var att
organisationer utgick fran sina kostnader for ohalsa och motiverade sedan sina preventiva
insatser utifran de. Fran mina samtal med intervjupersonerna fick jag inte direkt uppfattningen
av att denna typen av arbetssatt anvandes. HR-chef 1 ndmnde dock att hon nyligen anvant en
schablonkalkylering for att rakna ut vad sjukfranvaro kan kosta och det skulle presenteras i ett

kommande mote.

Den generella lagstiftningen kan vara en av anledningarna att det inte finns tydligare
incitament till att hantera det gransldsa arbetet. Den reglering som finns forklarar vilka
insatser och atgarder som organisationerna maste genomfora, att man ska arbeta for att
forhindra ohélsa, men inte varfor man ska gora det eftersom det anses vara beroende av de
organisatoriska forhallandena. Att tydliggora varfor man som organisation ska arbeta for att

hantera ohélsa kan vara ytterligare ett sétt att motivera arbetet med att férhindra ohalsa.
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8. Diskussion

8.1 Behalla en framgangsrik foretagskultur

De medel som i denna uppsats lyfts som viktiga for att forhindra ohélsa kopplat
till det grianslosa arbetet dr framfor allt en tydlig och 6ppen kommunikation och
dialog med anstillda, ett foredomligt chefskap och ett bra samarbete med externa
resurser for att hantera riskbeteende. Sammantagit kan ségas att de insatser som
anses mest fraimjande dr de som man kan forklara som mjuka viarden. Nagot som
ar svart att savil muntligt som skriftligt redogora. Enstaka riktlinjer och skrifter
som tydliggdr hur organisationen ser pa dessa frdgorna och vilka virderingar som
finns har redogjort for i intervjuerna, men framfor allt anses denna fraga starkt
kopplad till foretagskulturen och att cheferna ér en stor del i att formedla och
skapa en sund foretagskultur. Fran mitt perspektiv ifrdgasitter jag hur
organisationen kan sékerstélla att det finns en sund foretagskultur i hela
organisationen om det bara sker muntligen. Hur forsékrar man sig om att alla
tolkar och vérderar dessa frigor pa samma sitt om det inte ar konkretiserade? Att
behélla en foretagskultur kan dven vara svarare idag da det ar en storre rorlighet
pa arbetsmarknaden och arbetstagare inte stannar lika linge pd en och samma
arbetsplats. Min forestéillning dr att det maste vara léttare att arbeta forebyggande
ndr det géller foretagskultur. Om man har en bra foretagskultur skulle man
exempelvis kunna formulera var det d4r som gor den bra och hur man kan gora for
att behélla den. Detta arbete uppfattar jag som effektivare &n om man ldngre fram
uppticker att det skapats en ohdlsosam foretagskultur och man da behover arbeta

for att forandra den.

8.2 Chefernas halsa

Vidare har det under intervjuerna varit stort fokus pa chefens roll. Dér ser jag dock
en risk eftersom mycket av diskussionerna inte tycks vara inriktade pa att undvika
chefernas egen ohélsa. Min upplevelse ér att de létt forbises och man inte
reflekterar Over chefernas arbetsforhallande eftersom det generellt kan stéllas mer
krav péd dem. Exempelvis sa en av intervjupersonerna att det inte ricker att arbeta
8 timmar om dagen om medarbetaren dr intresserad av att gora karridr utan att

man da far arbeta dtminstone 10-11 timmar om dagen. Jag ifragasitter om det
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kénns rimligt att stdlla s& mycket hogre krav pa cheferna ur bade etisk och
ekonomiskt perspektiv. Som ndmnts tidigare visar studier pa att det finns en tydlig
korrelation mellan ldnga arbetsdagar och ohélsa, i form av sévil
utmattningssyndrom som okad risk for hjért- och kérlsjukdomar. Statistik visar
dven att mellanchefer &r en av de mest drabbade grupperna. Chefer bor rimligtvis
vara hogst betydelsefulla medarbetare i en organisation och forlusten av dessa
borde didrmed vara hégre dn en medarbetare ldngre ner i organisationen.
Sjukersattningen blir hogre, kompetensforlusten blir storre, ersittningsmojligheten
blir svérare och sé vidare. Darfor menar jag att man borde vara mer forsiktig med
sina chefskollegor. Fragan som alltid bor stdllas nér det géller dessa frdgorna ar
saledes om risken &r véird den eventuella avkastningen. Motsvarar vinsten 1 det

extrajobb som chefen utfor, risken med att hon eller han blir sjuk?

8.3 Motiv till att motverka ohalsa

Som tidigare ndmnt har jag upplevt att diskussionen kring vilka incitament det finns for att
arbeta med psykosocial hallbarhet har varit betydligt kortade &n 6vriga diskussioner. Detta
kan bero pa otydlig formulering av fragan eller att det helt enkelt finns mer konkreta svar.
Den uppfattning jag skapat mig ar dock att det mojligen inte 1&ggs lika stort fokus kring
varfor man ska jobba med att motverka ohélsa som hur man ska arbeta med det. Eventuellt
ses fragan som sjalvklar i sig; sjukskrivningar kostar pengar och vi vill ha motiverade och
engagerade medarbetare. Min forvantan av responsen pa denna fraga var dock storre eftersom
jag inte forstar motivationen till att arbeta med nagot dar det inte finns ett klart och tydligt
syfte. Om man inte har ett tydligt syfte & min uppfattning att man borjar i mitten av
processen. Min poang &r att jag anser att organisationer borde ha mer individuella och tydliga
syften baserade pa de organisatoriska forhallandena, det vill séga arbeta utifran det som
fungerar bra respektive daligt. Om man har hoga sjuktal som tros bero pa hog
arbetsbelastning bor man arbeta utifran det, och ha det som incitament. Om man har en
foretagskultur som man menar minskar ohalsan bér man arbeta med att forsoka behalla den.
Om man har chefer som inte tycks uppmarksamma ohdlsa i tid bor man arbeta utifran det.
Min uppfattning ar saledes att man bor arbeta mer utifran den egna organisationens behov och

inte bara utifran vilka nya lagkrav som kommer.
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8.4 Skilja pa arbete och privatliv

I intervjun med HR-chef 4 namns ett mycket tydligt exempel pa problematiken med att skilja pa
privat- och arbetsliv (citerat i empiriredovisningen). Hon menar att organisationer alaggs mer och mer
ekonomiskt ansvar fér medarbetarnas hélsa oavsett de faktiskt orsakerna till ohdlsan. Vilket hon tycker
ar okej eftersom det ar fran arbetet man blir sjukriven. Problemet &r dock att det sallan &r endast
arbetet som spelar roll for en individs psykiska hélsa. Detta resulterar i att ju mer ansvar som alaggs
arbetsgivaren, desto mer ratt har arbetsgivaren att 1agga sig i arbetstagarens hela liv, vilket gor att
gransen mellan privat- och arbetsliv blir an otydligare. | tva av intervjuerna har detta tagits upp som ett
problem som chefer har svart att forhalla sig till; har man ratt att involvera sig i vad arbetstagaren gor
nar denna gatt hem for dagen? HR-chef 4 stéller fragan hogt och menar sedan att det rimligtvis maste
vara sé att man har ratt till detta. Okar kraven pa arbetsgivarna kan detta bli en allt mer central fraga.
Forutom diskrimineringsforbuden finns det inget lagstadgat kring hur man ska férhalla sig till detta.
Att diskutera och klargora dessa fragor pa central niva kan vara ett bra alternativ for att underlatta for

chefer i organisationen och motverka ohalsosamt och granslost arbete.
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9. Slutsats

Det granslosa arbetet dr en diffus term vilket gor den svart att arbeta med. Insatser som kan
anses motverka ett ohalsosamt granslost arbete har inte alltid som huvuduppgift att gora just
det utan ar snarare en bieffekt av dess verkliga syfte. Det som intervjupersonerna i denna
uppsats lyfter som viktigt nér det galler arbetet med att motverka ohélsa kopplat till det
granslosa arbetet & kommunikationen och dialogen, vilket i sin tur bidrar till att skapa en
héalsosam foretagskultur. Forutom att chefen har ett stort ansvar i denna fraga namns dven
vikten av att tydliggora for medarbetaren att denna ocksa bér ett individuellt ansvar. Hur pass
stor flexibilitet som med fordel ska erbjudas medarbetarna, i form av nar och var arbetet ska
utforas, rader det delade meningar om. Samtidigt kommer det alltid finnas arbeten dar
forhallandena kraver stor flexibilitet, sa att utveckla metoder for att hantera det gransldsa
arbetet ar av stor vikt. Kontaktbarheten rader det ocksa delade meningar om &ven om de flesta
foresprakar en begransning av kontaktbarheten efter kontorstimmar. Det framsta incitamentet
som finns for organisationer att arbeta med att begransa det granslosa arbetet &r att sénka
sjukfranvaron och de kostnader som tillkommer i anslutning till det, att ha motiverade och
valmaende medarbetare som presterar utifran basta kapacitet och att vara attraktiva och
trovardiga arbetsgivare. Gemensamt for de intervjuade ar att de ser fragan som hagst aktuell

och att det ar ett vaxande problem som kraver aktiva atgérder.

9.1 Forslag pa fortsatt forskning

Denna studie gar i linje med manga tidigare i att undersoka ett visst perspektiv av det
granslosa arbetet, i detta fallet det organisatoriska. For att utveckla forskningsomradet vore
det intressant att i kommande studier fa ta del av olika perspektiv fran samma organisation,
det vill sdga medarbetar, mellanchef, och ledningsperspektiv, for att kunna jamféra dessa. Det
skulle exempelvis kunna besvara fragan om den halsoframjande foretagskulturen och
forhallningssattet, som patalats av intervjupersonerna i denna uppsats, ar lika tydlig pa

medarbetar niva som den &r pa ledningsniva.
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Bilaga 1.

GOTEBORGS
UNIVERSITET

Det granslosa arbetet

Denna studie gors i form av en kandidatuppsats vid Goteborgs universitet och har som syfte att
undersoka hur organisationer, ur ett HR-perspektiv, arbetar med medarbetarnas gransldsa arbete.
Grdnslost arbete innebar att ansvaret ligger hos individen, att antingen delvis eller helt, sjalv
bestdamma var och néar arbetet ska utféras. Fokus for studien ligger pa organisationers
stallningstagande i fragan och eventuella strategier och incitament for att arbeta med att skapa en
psykosocialt hallbar arbetsmiljo.

Intervjustudien kommer att genomforas i olika verksamheter for att skapa en bild av hur olika
organisationer angriper fragan utifran deras individuella kontext.

Vad ar nyttan med undersokningen?

Nytta med studien &r att samla information kring hur och varfér organisationer arbetar med
medarbetarnas granslosa arbete. Studien har som avsikt att ge kunskap kring hur organisationer kan
utveckla en psykosocial hallbarhet som kan skapa varde for organisationen.

Hur gar intervjuerna till?

Intervjun berdknas ta 30-60 minuter. Om du samtycker kommer intervjumaterialet att spelas in. Du
kan nar som helst avbryta ditt deltagande och du behdéver inte svara pa alla fragor. Intervjuerna
kommer endast anvandas i forskningsprojektet. Din arbetsgivare kommer inte att fa tillgang till dem
och organisationen kommer hallas anonym. Intervjuerna kommer avidentifieras innan de analyseras
och om Du citeras kommer detta citat inte kunna kopplas till dig personligen. Om du namner andra
personer vid namn kommer dessa ocksa att anonymiseras.

Vill du ha mer information ar du sjalvfallet valkommen att kontakta mig.

Ett stort tack for forhand!

Maja Falt, student vid Géteborgs universitet, Personalvetenskapsprogrammet.

Maja_falt@hotmail.com, tel: 0736437255
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Bilaga 2.

Intervjufragor

Vad &r din yrkestitel?
Hur lange har du arbetet pa denna organisation?

Hur manga arbetar pa organisationen? Hur stor del ar tjansteman?

Medarbetare

Hur ser arbetsdagarna ut for era medarbetare? Ar de fasta arbetstimmar eller har de sjélva
frihet att forlagga sin arbetstid?

Hur hanterar man egentligen det faktum att ménniskor &r olika och att vissa trivs med att arbeta t.ex. hemma och andra inte?

Vad ar medarbetares roll eller ansvar vad galler gransdragning mellan arbete och fritid?

Finns det nagot organisationen kan gora for att hjalpa medarbetaren att inte skapa ett ohalsosamt forhallande mellan arbete och fritid?

Har ni policys kring flexibelt arbete som riktar sig till medarbetarna? (t.ex. nar man ska vara
kontaktbar)

Upplever du att medarbetarna vet nar de forvantas vara kontaktbara eller ej?

Hur upplever du att det efterfoljs?

Overtid

Hur fungerar det med 6vertid hos er?

Hur kompenseras medarbetarna for dvertid? Far man det som en kompensation (dvs 6vertidsersattning/kompensationsledigt) eller
har ni ndgon annan Gverenskommelse?
Vem meddelar arbetstagaren nar denna arbetat 6vertid?

Bearbetar organisationen sammanstallningen av vertiden pa nagot satt? Hur i sa fall?

Konkreta erfarenheter

Har du nagra erfarenheter av att medarbetare haft svart att begransa och hantera arbetet?

Har du/ni kunnat dra nagra lardomar fran det?

Vad &r din uppfattning kring om att medarbetarna kan eller inte kan sétta sina granser?
Har ni haft medarbetare som sjukskrivits p& grund av utmattningssyndrom?
Om en medarbetare blir sjuk, vad hiande med de arbetsuppgifter hon eller han inte utfor under sjukfrénvaron?

Chefens roll

Vad ar chefens roll eller ansvar i denna fragan?
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Har de nagra riktlinjer att jobba efter for att forhindra stressrelaterad ohalsa?

Har de kunskap om hur man motverkar, upptécker och hanterar stressrelaterade sjukdomar?

Organisationen

Vad &r organisationens roll eller ansvar?

Hur arbetar ni med ohdlsa kopplat till medarbetares flexibilitet och granslésa arbete?
Vad &r er organisationens incitament till att arbeta med detta?

Finns det andra argument till att arbeta med medarbetarnas granslésa arbete? Vad har organisationer att vinna pa att arbeta med det?

Har ni ndgon arbetsmiljépolicy? Tar den upp nagot om den psykosociala arbetsmiljén? Finns det ndgra mal foér den psykosociala
arbetsmiljon?

Var tycker du att ni lagger mest resurser?

Vad finns det fér hinder for att arbeta med det?

Finns det nagot dvrigt som du tycker ar viktigt att ta upp vad galler det granslosa arbetet?
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