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Arbetslivet dominerar manga manniskors tillvaro idag, bade i tid och i tanke. Att
arbetsplatsens forutsattningar ocksa kan ha en stor paverkan pa individens allménna
valmaende ar arbetslivsforskarna éverens om. Hur vi mar ar direkt kopplat till hur vi
har det pa jobbet, en koppling som blir allt mer komplex i takt med att
arbetsmarknaden utvecklas.

Det finns tydliga trender som ringar in utmaningarna med dagens arbetsliv. En av trenderna
ar att det pagar en sa kallad flexibilisering, att fler och fler anstéllda far flexibla arbetstider:.
Idag har ndrmare 40 procent av Sveriges arbetstagare flexibla arbetstider, jamfért med snittet
inom EU som &r 28 procent (Prevent 1).

Flexibiliseringens effekter varierar beroende pa vem som utsatts och vilka rutiner som finns
pa arbetsplatsen. For vissa individer medfor flexibilitet en 6kad frihet och mojlighet att kunna
optimera livspusslet. Exempelvis kan foraldrar turas om att Iamna sina barn pa férskolan och
borja sina arbeten tidigare eller senare pa morgonen. Men fér andra kan flexibilitet ha negativ
paverkan, exempelvis genom att arbetet pa arbetsplatsen intensifieras och forlangs. En annan
negativ effekt av den 6kade friheten kan vara att arbetet blir mer lagintensivt, sprids ut 6ver
hela dygnet och dven pagar utanfér arbetsplatsen.

Arbetsmarknaden gar ocksa mot att bli mer individualiserad. Individualiseringstrenden
innebadr att manniskor i allt storre utstrackning dnskar att arbetet ska fungera
sjalvforverkligande, i meningen att arbetet ska vara roligt, meningsfullt och bejaka
arbetstagarens varderingar. Stravan efter ett arbete som uppfyller dessa krav kan leda till
ohalsa, antingen pa grund av missndje Over sin nuvarande arbetssituation, eller for att
privatliv och arbetsliv da tenderar att flyta ihop. Den andra delen av individualiseringstrenden
handlar om att det oftare idag ar individen som definierar sitt arbete. Idag forvantas individen
sjalv satta granser, gora prioriteringar och planera sitt arbete i stérre utstrackning an tidigare
da ansvaret oftare lag pa arbetsgivaren.

Ytterligare en trend ar att vi jobbar mer i team. Att samarbeta och lagga mer vikt vid intern
kommunikation anses av manga arbetsgivare 6ka kreativitet och innovation. Men det har
ocksa en baksida, enligt vissa arbetslivsforskare. Interna moten riskerar att ata upp allt mer
tid fran framfor allt tjanstemans arbetsdagar, vilket resulterar i 6kad stress da viktiga
karnuppgifter inte hinns med under ordinarie arbetstid. (Ibid.)

Forskningen tyder starkt pa att kunskap om, och majlighet till, gransdragning ar centralt for
att individen ska kunna hantera dessa nya trender i arbetslivet. Samtidigt ar det viktigt att
arbetsgivaren satter sig in i hur det granslosa arbetslivet paverkar forhallandena pa
arbetsplatsen och vilka atgarder som behéver initieras. Bade arbetsgivare och arbetstagare
gynnas av ett hallbart arbetsliv.

1 Att ha flexibel arbetstid — "flextid” — betyder att en har rétt att kunna vara flexibel i hur en planerar sin arbetstid.
Det handlar oftast om nagra timmars flexibilitet i borjan och slutet av arbetsdagen, men kan dven innebéra att arbete
pa vardagar byts mot helgarbete.



Sveriges Ingenjorer har tagit fram denna rapport eftersom det ar en viktig fraga for
forbundets medlemmar. Manga ingenjorer arbetar i en miljo dar flexibilitet och otydliga
gransdragningar ar en verklighet. Férhoppningen ar att rapporten ska leda till 6kad kunskap
och insikt och fungera som ett avstamp i det fortsatta arbetet med att hantera utmaningarna
och forverkliga méjligheterna med det gransldsa arbetslivet.
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Nar arbetslivets tidsméssiga och rumsliga granser suddas ut, uppstar ett antal
mojligheter och utmaningar for bade arbetstagare och arbetsgivare. | det héar kapitlet
fokuserar vi pa utmaningarna inom det granslosa arbetslivet. Vi beskriver de
konsekvenser som utmaningarna kan resultera i och som bor undvikas, med grund i
aktuell arbetslivs- och stressforskning.

I samband med att digitaliseringen tog fart under 2000-talet stegrades utvecklingen mot ett
mer flexibelt och granslést arbetsliv. Med de nya informationstekniska verktyg som da
borjade goras tillgingliga fér gemene person skapades ett rumsoberoende — plotsligt kunde
manga arbetsuppgifter utféras lika bra hemma som pa arbetsplatsen. Idag ar det rumsliga,
och dven det tidsméssiga, oberoendet standard pa manga arbetsplatser.

Hur kan da granslésheten utnyttjas for en positiv effekt eller, i samsta fall, hur kan dess
negativa effekter minimeras? Utan en sadan insikt i utmaningarna 6kar risken for ohalsa hos
arbetstagaren orsakat av stress, otillrdcklig aterhamtning eller somnbrist. Darfor ar det av
hogsta vikt att utmaningarna som kommer av det gransldsa arbetslivet identifieras, analyseras
och hanteras strategiskt inom organisationen, optimalt i en dialog mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren (Kecklund 2019; Gillberg 2019).

Det griinslésa arbetslivet, dar daven begreppen flexibel och flexibiliseringz inryms, definieras i
en forskarantologi fran Arbetsmiljéverket som ”[...] en metafor som betecknar att
verksamheter och arbetsuppgifter frigjorts ur rumsliga, tidsméssiga och organisatoriska
begransningar och sammanhang” (Arbetsmiljoverket 2018, s.12). Med andra ord mojliggor ett
granslost arbetsliv bade arbete pa fritiden och tvartom att privata drenden kan utforas under
ordinarie arbetstid. Vad som rdknas som arbetstid kontra fritid &r dock svarbedémt om man
befinner sig i granslandet dar arbetets och privatlivets sfarer moter varandra, och mer eller
mindre flyter ihop.

En central utmaning ar det lagintensiva arbetet som kommer av att vara nabar utanfér
ordinarie arbetstid (Gillberg 2019). Lagintensivt arbete innebar generellt att ldsa e-
postmeddelanden och sms och svara i telefon. Men dven det dolda sa kallade mentala
arbetet, exempelvis att grubbla 6ver ett projekt som gar daligt, raknas som lagintensivt
arbete. Att helt undvika det lagintensiva arbetet ar svart. Forskarna menar att dven om du
anstranger dig for att inte kolla din inkorg finns det risk for att du fortfarande utfor ett
lagintensivt mentalt arbete. Om du brukar fa e-post pa kvallar och helger, men anstranger dig
for att inte titta i inkorgen, kan du istéllet bli stressad av att inte veta. Kanske har chefen
skickat ett viktigt mejl som verkligen maste besvaras? (Gilloerg 2019; Kecklund 2019).

Arbetstagaren tanker sallan pa att den utfor ett lagintensivt arbete utan det sker
undermedvetet. Den egna uppfattningen kan vara att man arbetar 40 timmar per vecka, nar
det i praktiken handlar om 50-60 timmar. Nanna Gillberg, forskare pa Géteborgs universitet,
menar att det ar sarskilt svart att undvika lagintensivt arbete om det finns en kultur pa
arbetsplatsen dar forvantningen pa de anstéllda ar att de alltid ska vara tillgdngliga.
Forvantningen kan vara uttalad, men oftast dr den outtalad. Det framkommer i studier att
arbetsgivare sdllan formulerar sina férvantningar pa i vilken utstrackning deras anstallda ska

2 Begreppen flexibel och flexibilisering anvands aterkommande i denna rapport kopplat till antingen arbetstagare
eller arbetsgivare. Begreppen kan bade ha en positiv och en negativ betydelse beroende pa kontext
(Arbetsmiljoverket 2018:1).



vara ndbara utover ordinarie arbetstid (Gillberg 2019). Eftersom den dominerande attityden
ar att hog nabarhet &r positivt, sa forsoker alla anda vara sa nabara de kan. Det driver fram en
kultur pa arbetsplatser dar de flesta ar standigt narvarande och nabara — man vill visa sig
ambitios for sin chef och sina kollegor. Men det ar en kultur som kan bidra till att forsvara
aterhamtning, menar Nanna Gillberg. Fér ndr man har last sina mejl bidrar man ofta sjalv till
att uppratthalla kulturen genom att svara, och fortplantar da stressen till sina kollegor genom
pockande notifikationer i deras mobiltelefoner. Tanken blir ”"Om jag inte tar hand om det har
nu, kan folk tro att jag ar sl6”. Det skapar stress, och for att undvika stressen vill man atgarda
saken omgaende, oavsett tid pa dygnet.

En annan svarighet, som har betydelse for hur arbetsgivare bor utforma sitt
arbetsmiljoarbete, ar att arbetstagare i allt stérre utstrackning ar synliga for varandra. Nanna
Gillberg menar att ”Man star pa scenen, dven nar man inte har en arbetsroll som kraver den
typen av exponering” (lbid.). Dels handlar det om att man exponeras for varandra i fysiska
arbetsmiljéer, som 6ppna kontorslandskap, dar man hela tiden ser och hor vad andra gor.
Detta drar mycket energi, kognitivt och emotionellt. Dels uppstar en kdnsla av att standigt
vara iakttagen av andra, vilket paverkar oss negativt pa olika satt, exempelvis stors
koncentrationen.

Synlighetsproblematiken handlar ocksa om den stédndiga exponeringen i den digitala varlden.
Dari skapas manga stérningsmoment, enligt Gillberg. Aven om man sténger av notifikationer i
alla sina enheter fortsatter man undra om man har fatt mejl eller andra meddelanden, orolig
Over att missa viktig information eller att svara forsent pa ett bradskande mejl. Otaligheten ar
generellt valdigt stor. Man vill inte vanta till ndsta arbetsdag for att lasa och kanske dven svara
pa meddelanden. Detta géller pa ordinarie arbetstid saval som pa fritiden. (Ibid.)

Segmentering eller integrering

Manniskor tenderar att hantera gransdragning pa tva olika satt. De ledande forskarna inom
arbetslivsfaltet i Sverige talar om tva olika gransdragningsstrategier: segmentering och
integrering. Christin Mellner, forskare i arbets- och organisationspsykologi pa Stockholms
universitet, beskriver strategierna genom att vissa individer stravar efter en traditionell
uppdelning av arbetets och privatlivets sfarer som da halls isar sa langt det ar mojligt
(segmentering), medan andra forsoker fa de bada sfarerna att smalta samman till en enda
tidsmassigt och rumsligt granslos tillvaro (integrering) (Arbetsmiljéverket 2018, s. 37). De
mest segmenterande personerna arbetar uteslutande pa sin arbetsplats och pa fasta tider —
jobbet foljer aldrig med till privatlivets sfar. Detta kan vara en relativt trygg och riskfri strategi
for de som ar bekvdma med den. De mest integrerande personerna ar helt flexibla och kan
arbeta var som helst, ndr som helst, dven under helger och semestrar. Den strategin innebar
storre risk for friktion mellan sfarerna. Vilka personer som stravar efter respektive
gransdragningsstrategin handlar till stor del om hur mycket de identifierar sig med sina olika
roller i arbets- och privatlivet. Forskning visar att en individ som identifierar sig starkt med sin
arbets- och/eller familjeroll har stérre sannolikhet att valja den segmenterande strategin. En
individ som daremot kdanner en svag identifiering med sin arbets- och/eller familjeroll foredrar
troligen den integrerade strategin.

Integrerarna behover alltsa hantera mer risker och utmaningar an de tryggare segmenterarna
som satter skarpa grdanser mellan arbete och privatliv. Har betonar Mellner skillnaden mellan
de integrerare som lever ensamma och de som har familj, dar den senare gruppen utsatts for
de storsta utmaningarna. Att integrera arbete med ett tidskrdvande familje- och privatliv kan



skapa friktion och konflikter om det inte gors pa ett genomtankt satt. Det kravs struktur,
noggrann planering och tidsmedvetenhet for att fa en positiv effekt av integreringen. Ett
exempel pa en konstruktiv strategi ar att arbetstagaren och hens familjemedlemmar
tillsammans satter upp tydliga granser i ett schema med god framférhallning. Genom att
komma 6verens om vilka dagar det passar att exempelvis jobba 6ver eller arbeta hemifran
kan konflikter enklare undvikas. Att planera in gemensamma sociala aktiviteter som
exempelvis maltider kan ocksa minska friktionen.

Digitaliseringens utmaningar

Nya digitala |6sningar tar numera stor plats i arbetslivet. Med hjalp av digitala plattformar och
verktyg ska arbetsuppgifter ga snabbare att utfora, och de ska dessutom kunna utféras var
som helst dar det finns en internetuppkoppling. Mdjligheterna som detta frigér ar exempelvis
att arbetstagare kan arbeta utanfor sin ordinarie fysiska arbetsplats, under pendling, ute pa
faltet eller fran hemmet. Genom plattformarna kan kollegor kommunicera med varandra
saval som med externa intressenter, och ofta utféra de flesta av sina vanliga arbetsuppgifter.
Men det saknas formella riktlinjer fér de nya villkor som anvandning av digital teknik medfor i
arbetslivet. Nanna Gillberg efterlyser riktlinjer pa central niva som beskriver ”[...] vilka
forvantningar arbetsgivare kan ha pa arbetstagares digitala tillganglighet utanfor ordinarie
arbetstid (till exempel att Idsa och besvara mejl).” (Arbetsmiljoverket 2018, s.32). Utan
riktlinjer skapas ett insiktsbehov hos individen som sjalv behover analysera och reglera sin
arbetsbelastning utanfor arbetsplatsen. Som namns i inledningen till denna rapport handlar
detta ocksa om vilka unika férutsattningar som individen har.

Den mentala arbetsnarvaron som kan folja med till privatlivets fysiska rum finns dven i de
privata digitala rummen. Sociala medier som Facebook och Twitter grundades med
privatpersoner som primar malgrupp. Syftet fran borjan var att anvandarna skulle interagera
med vanner och sldktingar och utbyta erfarenheter med personer som har liknande
fritidsintressen. Idag har gransen mellan arbetets och privatlivets sfarer luckrats dven i sociala
medier. Att ens chef, kollegor och andra arbetsrelaterade personer skickar vanforfragningar
ar normalt, och de forvantar sig i regel accepterande svar. Nar innehallet blir synligt for bade
ens privata och professionella kontakter — dven med de striktaste sekretessinstallningarna ar
det svart att délja allt — behover vi tanka efter innan vi kommunicerar och presenterar oss
sjalva pa sociala medier. Principen blir densamma som i var yrkesroll, dar vi vill uppratthalla
intrycket av oss som seridsa yrkespersoner. "Det blir ett fokus pa sjdlvprestation dar
natverkande ar centralt, alltsa annu ett skyltfonster mot arbetslivet” (Gillberg 2019).

For manga ar det enda sattet att slippa den mentala arbetsnarvaron pa sociala medier att
avsta den miljon helt och stdnga ner alla sina sociala medier-konton. Men det kan upplevas
som svart. Sociala medier har blivit informella yrkesarenor, dar professionella beslut fattas
och dar arbetsrelaterad information delas. Man tror alltsa att man kan ga miste om viktiga
yrkesrelaterade perspektiv om man inte ar aktiv pa sociala medier. Samtidigt har sociala
medier kvar sin ursprungliga funktion, att utvidga anvandarnas sociala liv. Darmed skapas
friktion mellan de professionella och privata digitala varldarna. Anvandaren vill fortsatta vara
aktiv pa sociala medier, bade for att ta del av yrkesrelaterad information och uppratthalla sin
sociala gemenskap. Men i det sociala avseendet begrdnsas mojligheten att presentera sig sjalv
pa ett arligt satt, utefter privatlivets forutsattningar, om chefen kan se ens konto. (lbid.)

Enligt Magnus Skagerfalt, utredare pa Sveriges Ingenjorer, arbetar férbundets medlemmar
ofta i en internationell kontext med distribuerade team i flera lander. | de sammanhangen ar



det vanligt med moten 6ver tidszoner, vilket kan medfora att arbetstid fér en motesdeltagare
innebér sen kvillstid for en annan. Moten pa tider utanfor arbetstid kan innebéara bruten
dygnsvila och svarigheter att ta ledigt som planerat. Det finns bade tekniska och
organisatoriska losningar pa detta. Genom att stélla in sa att tidszoner blir synligt i e-
postkalendern kan moten utanfér kontorstid undvikas. Att ha en uttalad policy for motestider
fortydligar vad som géller pa arbetsplatsen.

Individen ar sin egen arbetsledare

Individualiseringstrenden har genomsyrat hela samhéllet i flera decennier. Pa
arbetsmarknaden har den 6kade individualiseringen yttrat sig i féreteelser som individuell
I6nesattning, portfoljkarridarers och natverkande som ett viktigt verktyg for att gora karriar.
Nanna Gillberg:

”Var och en férvantas forvalta sitt pund, vara sin egen lyckas smed och agera projektledare
for sin karriar. For anstéllningsbarheten kan socialt natverk, social formaga och digitalt rykte
ha stérre betydelse an formella meriter. Forutsattningarna for att pa dessa premisser gora
karriar varierar alltsd med tillgangen till ndtverk och positionen i en organisation, en bransch
och ett yrke — faktorer som i sin tur relaterar till kén, klass, etnicitet och alder.”
(Arbetsmiljoverket 2018, s.32)

Individen férvantas ocksa allt oftare ta stallning till nar och var den ska arbeta. Detta beskrivs
som en forskjutning fran extern reglering till intern reglering (Ibid., s. 17). Férskjutningen
bestar i att istallet for att arbetsgivaren bestammer premisserna for arbete, forvantas
individen skoéta sin planering av arbetsdagen sjalv.

Den interna regleringen kan antingen fa ett positivt eller negativt utfall beroende pa hur
bekvam individen dr med det 6kade egna ansvaret och hanteringen av den friktion som kan
uppsta mellan arbete och privatliv. | manga fall kan individen behd6va utveckla sin kompetens i
arbetsledning for att lyckas balansera arbetsuppgifter och 6vriga livsaspekter pa ett langsiktigt
hallbart satt.

Den férandrade regleringen innebér dven nya utmaningar for chefer. Att vara arbetsledare for
individer eller team utan att vara pa samma plats staller andra krav pa ledarskapet. Tatare
avstamningsmoten med de anstéllda och I6pande uppfoljningar pekas ut som
framgangsfaktorer. For att skapa hallbara arbetsplatser maste chefer i hogre grad &n tidigare
se till att skapa en foretagskultur som kdnnetecknas av tillit, lojalitet och frihet under ansvar.
(Prevent 2)

En som har forskat pa hallbart ledarskap i ett foranderligt arbetsliv &r Christin Mellner, som i
ett forskningsprojekt genomfért webbenkater med 1 887 personer och djupintervjuer med 22
chefer. l intervjuerna med chefer framkom det att ett hallbart ledarskap kraver begriplighet,
hanterbarhet och meningsfullhet. ”For att uppleva begriplighet behovs tydliga mal, strukturer
och processer och en val fungerande kommunikation. For att arbetet ska vara hanterbart
kravs fortroende och helst inte fler 4n 20 medarbetare. Meningsfullhet i arbetet byggs av tillit
och trygghet och att organisationens och ens egna varderingar stammer 6verens”. (AFA
Forsakring)

3 Dar en rad tillfalliga anstéllningar eller projekt tillsammans bildar karridren.



Hogt krav pa samarbete

Ett storre fokus pa samarbete och kommunikation inom organisationen kan ha positiva
effekter pa kreativitet och upplevd jobbkvalitet. Den sociala férmagan hos arbetstagare
vardesatts ocksa hogt av manga arbetsgivare idag. Men en ny amerikansk studie visar att ett
socialt fokus dven kan en negativ effekt. Standiga moten och andra krav pa intern
kommunikation dter upp vardefull tid under vilken arbetstagaren hade kunnat producera
aktivt. En tidsstudie utférd av det svenska konsultforetaget Ming Company visade att hela 45
procent av kontorsanstélldas arbetstid gick till nagon form av kommunikation sa som
spontansamtal, e-post eller telefonsamtal. (Arbetsmiljoverket 2018, s.29)

Utmaningar i ingenjorsyrket

Enligt den I6neenkat som gick ut till Sveriges Ingenjorers medlemmar 2018 upplevs féljande
utmaningar:

- 8% anger att de ofta forvantas vara tillgangliga pa fritiden av arbetsgivare via t.ex.
mejl och telefon.

- 16 % anger att det finns riktlinjer pa arbetsplatsen hur de férvantas vara tillgéangliga
pa sin fritid.

- Pafragan om upplevd balans mellan arbete och fritid svarar 19 % att de helt och
hallet har balans. 78 % uppger att de delvis har/delvis inte har balans och 2 %
upplever att de inte alls har balans.

- Att arbeta fast man borde sjukskrivit sig och vilat har 39 % gjort det senaste aret. Har
skiljer det sig mellan kvinnor (47 %) och man (35 %). Bland anledningarna till varfor
man har jobbat istdllet for att vara sjuk svarar 41 % att det ar p.g.a. hog
arbetsbelastning (43 % for kvinnor och 39 % for médnnen).

Nagot som har noterats vid leverantérsrevisioner som genomfoérts pa uppdrag av Trafikverket
ar att ingenjorer ofta inte har mojlighet att registrera 6vertid i féretagens
tidrapporteringssystem, endast 40 timmar per vecka. ”Det har vi noterat som en avvikelse
fran krav att dokumentera arbetstid. Det finns ocksa en allméan otydlighet kring vad det
innebér att forhandla bort sin 6vertidsersattning. Det innebar ju inte att man kan arbeta hur
mycket som helst, utan endast att man inte far extra betalt vid 6vertid.”, enligt seniorkonsult
och revisionsledare Caroline Rosenberg pa foretaget Goodpoint AB.

Stressforskaren Goéran Kecklund talar om vikten av variation i stressiga kontorsjobb, som
manga ingenjorer har. Genom att férsoka variera typen av uppgifter och ta regelbundna
pauser kan man undvika att den fysiologiska aktiveringen ligger pa en konstant hog niva. Det
ar svart att ge jarnet atta timmar i strack och vara standigt uppmarksam och fokuserad. Inom
andra yrken, exempelvis trafikledaryrket, kan arbetsdagen innehalla obligatoriska pauser efter
1-2 timmar av sdkerhetsskal. Att uppratthalla fullt fokus langre tid an sa i en stressig
arbetsmilj6 ar helt enkelt omojligt for de flesta individer. (Kecklund 2019)

Samtidigt har ingenjorer ofta stimulerande och relativt vdlbetalda arbeten. Kanske ar en
individ inne i en fas i livet dar hen vill satsa hart pa karriaren, och da ar det extra viktigt att
arbetsgivaren for en dialog med den personen for att sdkerstalla att hens 6kade ambitioner
inte skapar en ohallbar friktion mellan arbete och privatliv. I langden maste det finnas en
balans i livet mellan arbete och aterhamtning, inte bara somn och vila utan dven socialt liv,
menar Goran Kecklund. ”“Det kan bli dyrbart att offra sina vanner for karridgren. Om



arbetsgivaren inte tar ansvaret och initierar en dialog finns risken att medarbetare blir
langtidssjukskrivna.” (Ibid.)

Langtidssjukskrivningar innebar dven en risk for arbetsgivaren och hela verksamheten.
Konsekvensen av en ohallbar, stressdominerad kultur blir ndstan alltid att anstallda blir
langtidssjukskrivna, vilket resulterar i att fler arbetsuppgifter laggs 6ver pa kollegor, vars
stress dkar annu mer. Till slut sager folk upp sig och arbetsgivaren behéver borja rekrytera ny
personal. ”Att rekrytera kvalificerad personal idag ar inte latt, sarskilt inte ingenjérer, sa det
kan bli valdigt kostsamt for verksamheten. Det finns inte jattetydlig empiri som bekraftar
detta, men det kdnns intuitivt valdigt rimligt att ett hallbart, strategiskt grepp om det
granslosa arbetslivet underlattar Ionsamhet i verksamheten.” (Ibid.)

Stressens paverkan

Arbetsrelaterad stress behdver inte enbart vara negativ. Under en arbetsdag ar de flesta
manniskor fysiologiskt aktiverade i nagon man, vilket i sig innebar en viss stressniva. En lagom
fysiologisk aktivering i form av stress skarper vara sinnen och hjalper oss att prestera i
pressade situationer. Problemen uppstar forst nar stressnivan blir valdigt hog och/eller forblir
oférandrad under lang tid. For att kunna utnyttja de fysiologiska fordelarna, och undvika
nackdelarna, med stress kravs det att vi tar regelbundna pauser dar kroppen kan aterhamta
sig fran pafrestningen som stressen ocksa innebar.

Enligt forskaren Goran Kecklund, verksam vid Stressforskningsinstitutet pa Stockholms
universitet, ar vi biologiskt konstruerade for att kunna hantera laga stressnivaer under en
arbetsdag pa atta timmar, eller en arbetsvecka som inte 6verskrider 40 timmar. | det fallet sa
ar dygnsvilan pa 16 timmar och helgledigheten pa tva dygn tillracklig tid for aterhamtning.
Men i takt med att stresspaslagen okar i intensitet och langd, minskar ocksa marginalen mot
de negativa konsekvenserna (Kecklund 2019). Att utsattas for héga stressnivaer under en lang
period kan innebara halsorisker och allmant férsamrad livskvalitet. Smnbrist, hogt blodtryck,
minnessvarigheter, magproblem, samre immunforsvar, angest och utmattningssyndrom ar
nagra negativa effekter som hog stress kan orsaka (1177).

For att ta reda pa om aterhamtningen under en arbetsvecka ar tillracklig galler det for
individen att reflektera och analysera: Hur mycket tid far jag for kvalitativ aterhamtning varje
dag? Hur planerar jag min tid? Marker jag av nagon av varningssignalerna? Den forsta
varningssignalen ar ofta en kansla av langvarig trotthet. Om trottheten dessutom ar
kombinerad med dalig somn &r det ett tydligt tecken pa att dterhdmtningen inte fungerar.
(Kecklund 2019)

Individen har ett stort eget ansvar att vara lyhord infor sin kropps varningssignaler for att
forebygga och hantera stress. Men det far inte enbart bli fokus pa sjalvreflektion och
sjalvhjalp, menar Géran Kecklund: ”Arbetsgivaren maste ocksa kopplas in, gdrna sa tidigt som
mojligt for att forebygga att problemet uppstar. Om det finns en kultur pa arbetsplatsen dar
alla ringer och mejlar varandra alla tider pa dygnet, pa helger och semestrar, maste
arbetsgivaren ta tag i det. Det ar inte forenligt med hallbara arbetsvillkor. Det ska alltid vara
okej som arbetstagare att stanga av och sjalv avgéra om man ska svara pa e-post eller inte.
Det far aldrig vara ett tvang, eller ens férutsattas enligt en outtalad norm.” (lbid.)

Den individuella stresstaligheten varierar. Vissa manniskor har helt enkelt battre fysiska och
psykiska forutsattningar for att hantera stress dn andra. Det handlar om en kombination av en
rad paverkande faktorer som gener, miljo, traningsniva, somn och alder som bestdmmer hur
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stresstalig en person &r. Det finns ocksa aspekten av att vi kan vara “morgonmanniskor” och
"kvéllsmanniskor”. Att vara morgonmanniska innebdr att ha en tidig topp i sin dygnsrytm da
prestationsformagan och piggheten ar som storst. For kvallsmanniskor ar forhallandet
motsatt. Framforallt tidiga morgnar ar svara att hantera for kvallsmanniskor. | en rapport fran
Stressforskningsinstitutet om skiftarbete konstateras att det framfor allt ar unga personer
som ar kvallsmanniskor och att det ar battre att vara kvallsmanniska vid arbete som sker sent
pa dygnet. Det ar ocksa lattare for en kvallsmanniska att vara flexibel med sina sovvanor
(Stressforskningsinstitutet 2010, s.20, 63).

En stor del av stressforskningen kopplad till arbetslivet utgar fran krav-kontroll-stédmodellen.
Nar det finns hoga arbetskrav, ett bra stodsystem och en god tillgang till kontroll i form av
besluts- eller handlingsutrymme, upplever arbetstagarna det som utvecklande och bra ur ett
arbetsmiljoperspektiv (Stressforskningsinstitutet temablad).

Stod ah

Hogt

Hogt 1 :

Besluts-
utrymme

Iso-spand

Lagt ¥

Laga _ Hoga
Krav

Figur 1: Krav-kontroll-stédmodellen (Kdélla: Stressforskningsinstitutet)
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Fakta om stress

Ar 2018 uppgav 16 procent av befolkningen 16-84 ar att de kinde sig stressade. Andelen var
hogre bland kvinnor (19 procent) dan bland man (12 procent). Unga uppgav oftare att de ar
stressade dn dldre. Hogst var andelen bland kvinnor i aldern 16—29 ar dar 35 procent angav
att de ar stressade. Detta var en 6kning med 6 procentenheter sedan den féregaende
matningen 2016. Bland man i samma alder var andelen stressade 18 procent.

Fler personer med eftergymnasial utbildning uppgav att de var stressade jamfért med
personer med kortare utbildning. Det fanns ocksa stora skillnader mellan yrkesverksamma
och de som av olika anledningar stod utanfér arbetsmarknaden. Bade studerande, arbetslésa
och langtidssjukskrivna uppgav att de var stressade i hégre utstrackning én yrkesarbetande.
Bland studenter har andelen stressade 6kat fran 22 till 31 procent mellan aren 2016 och 2018.

Mellan 2006 och 2016 fordubblades antalet patienter som diagnostiserats med en
stressrelaterad sjukdom och vardas pa en psykiatrisk mottagning, fran cirka 17 000 personer
till ver 33 000 personer.

Antalet sjukskrivna pa grund av stress har ocksa okat drastiskt. Ar 2010 handlade det om
6 500 sjukskrivningar. Sju ar senare var antalet uppe i 35 500.

Den vanligaste stressrelaterade sjukdomen dr utmattningssyndrom.

Kdllor: Socialstyrelsen, Férsdkringskassan, Institutet for stressmedicin, Kollega
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Det finns idag stod i bade nationell och europeisk lagstiftning for att férebygga och
aktivt arbeta med ett flertal av de utmaningar som kan uppsta till féljd av ett
granslost arbetsliv. | kollektivavtal och andra avtalskrav finns manga ganger
ytterligare stod att hdmta. | det har kapitlet redogors for vilken svensk och europeisk
lagstiftning som ar mest relevant att titta pa kopplat till utmaningarna i det granslosa
arbetslivet, samt vilka trender som kan skénjas i nagra andra europeiska lander och
vad vi kan forvanta av utvecklingen i Sverige.

Arbetsgivare inom EU maste f6lja krav pa miniminivaer for dygns- och veckovila, raster,
nattarbete, semester och maximal veckoarbetstid enligt EU:s arbetstidsdirektiv (2003/88/EG).
| arbetstidslagen (1982:673) finns bland annat regler om antal arbetstimmar per dygn, per
vecka och per ar. Arbetstidslagen tar upp jourtid och beredskap, vilka raster och pauser
arbetstagare har ratt till och vad som géller for nattvila. Ett omrade som har varit féremal for
olika tolkningar och som har blivit hdgaktuellt i och med en EU-doma &r skrivningar om
anteckningar om jourtid, 6vertid och mertid, § 11s. Enligt paragrafen ska arbetsgivare fora
anteckningar om jourtid, dvertid och mertid. Vidare star det att arbetstagarna har ratt att
sjdlva eller genom nagon annan ta del av anteckningarna. Ytterligare beskrivet hur sddana
anteckningar ska foras finns beskrivet i Anteckningar om jourtid, évertid och mertid (AFS
1982:17). | lagtexten star det inte uttryckligen att ett tidsregistreringssystem maste finnas pa
arbetsplatsen men det finns skal att anta den svenska arbetstidslagen kommer behova dndras
pa den punkten till féljd av ett EU-domslut som kom i maj 2019 (Nordiskt nyhetsbrev 2019),
Ias vidare under avsnittet Europisk utblick.

I manga kollektivavtal har man avtalat bort Arbetstidslagens regler och detta ar tillatet enligt
Arbetstidsdirektivet. Avtalet far dock inte innehalla skrivningar om mindre férmanliga regler
an vad som foljer av Arbetstidsdirektivet, den sa kallade EG-sparren. For arbetstagare som har
full frihet i forlaggningen av sin arbetstid galler dock inte detta. Fragan om vilka som anses
tillhéra denna grupp ar komplex och kontroversiell vilket innebar att det kan finnas behov av
att se over skrivningarna i arbetstidsavtal. Manga ganger finns det dessutom ett lokalt avtal
som tecknats mellan arbetsgivaren och den lokala fackklubben. De omraden som ibland via
kollektivavtal och lokala avtal regleras annorlunda &n vad som foreskrivs i lagen ar
overtidskompensation som avtalas bort mot att anstallda till exempel far fler semesterdagar,
hogre 16n och skrivningar om flextid.

| samband med att féreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)
borjade galla i mars 2016 forstarktes kraven kopplat till kunskapskrav, mal, arbetsbelastning,
arbetstid och kréankande sarbehandling. Nagot som tidigare helt hade saknats var reglering av
arbetsbelastning, arbetstider och framjande av hilsa (Arbetsmiljéverket 2019). | Foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo finns bland annat skrivningar om; arbetsbelastning
(89); otydlighet i arbetsuppgifter (§10); stod i att prioritera (§10); och forlaggning av arbetstid
(812). Generell beskrivning av hur arbetsmiljdarbetet ska bedrivas, oavsett organisation och
arbetsplats, aterfinns i AFS 2001:1 — Systematiskt arbetsmiljoarbete. Systematiken innebér
att 1. Undersoka; 2. Genomfdra och 3. Folja upp verksamheten for att forebygga olyckor
och ohilsa.

4 Lds mer om domen pa sida 12
s Paragrafen dndrad genom SFS 2013:611 Lag om andring i arbetstidslagen (1982:673)
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Arbetsmiljoverket adresserar fragan om granslost arbetsliv genom flera vagledande rapporter
och utgivning av forskaranatologier. Bade kunskapssammanstéallningen och vagledningen om
det granslosa arbetet var uppdrag som regeringen gav till Arbetsmiljoverket i samband med
att regeringen lade fram sin arbetsmiljostrategi for det moderna arbetslivet 2016-2020
(Arbetsmiljoverket 2018, s.9).

Tillsyn av Arbetsmiljoverket

Arbetsmiljoverket fick, med start 2016, i uppdrag av regeringen att genomfora forstarkt tillsyn
och genomforande av kommunikationsinsatser betrdffande arbetstid och arbetstidsrelaterad
arbetsmiljéproblematik (Arbetsmiljéverket 2018/006995). Under 2016 och 2017 |ag fokus pa
att lyfta fragorna och stélla krav pa arbetstidens forlaggning. Tillsyn gjordes bland annat inom
vard- och omsorgssektorn och resulterade i att 220 krav stélldes pa arbetsgivare under 2016.
Efterféljande ar stalldes nara 600 krav. Kraven syftade till att motverka att arbetstidens
forlaggning leder till ohédlsa hos arbetstagare. | rapporten framgar det att tyngdpunkten fran
2018 och framat kommer att ligga pa tillsyn av arbetstidens forlaggning med koppling till
bestammelserna i foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
Arbetsmiljoverket bedomer att det framst dr inom detta omrade som framgangsfaktorerna
finns for att férebygga ohalsa hos arbetstagare. Arbetsmiljoverket framhaver vidare att
formuleringarna i 12 § i AFS 2015:4 har underlattat tillsynen och intressenternas mottagande
kopplat till fragor om arbetstidens forlaggning leder till ohalsa hos arbetstagarna, i jamférelse
med de tidigare kraven kopplat till arbetstidens férlaggning i arbetsmiljélagen (1977:1160, 2
kap 1 §). Under 2018 pabdrjades en riktad tillsynsinsats mot IT-konsulter i medelstora foretag
med motiveringen att det inom den branschen finns starka kopplingar till det granslosa
arbetslivet.

Utblick i Europa
Frankrike och Tyskland — forsvarar arbetstagares réitt till fritid

Sedan 1 januari 2017 finns det i Frankrike en lag som ger anstéllda ratt att “logga ut” fran e-
post, smarta telefoner och annan elektronisk utrustning nar arbetsdagen ar slut. Lagen galler
for foretag som har 50 eller fler anstallda, och innebar att féretagen maste forhandla fram
riktlinjer med sina anstéllda angdende arbetsrelaterad kommunikation utanfor ordinarie
arbetstid. Om parterna inte kommer Gverens sa maste foretaget tydligt ange nar de anstélla
kan vantas vara tillgangliga pa mejlen och inte.

”’De hdr atgdrderna dr gjorda fér att garantera respekten for viloperioder och balansen
mellan arbete och familje- och privatliv’, enligt ett uttalande fran franska regeringen, som
dterges av CNN.” (NyTeknik 1)

| Tyskland har det varit uppe for diskussion om det ska inforas skrivningar i
arbetsskyddslagstiftningen gallande att arbetstagare inte ska behdva svara pa mejl pa fritiden.
Flera storféretag, med biljattarna Volkswagen, Daimler och BMW i spetsen, har de senaste
aren begransat och stoppat mojligheten att arbeta utanfor arbetstid. Enligt NyTeknik stanger
Volkswagen av mejlservern till alla tjanstemobiler en halvtimme efter arbetstidens slut och
slar inte pa den forrdn en halvtimme innan arbetsdagen borjar. (NyTeknik 2)

BMW valde en mjukare linje ndr man for nagra ar sedan bestamde sig for att begrédnsa
arbetets intrang i fritiden. For det forsta har medarbetarna mojlighet att sjalv begransa den
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tid man ar nabar utanfor arbetstid. For det andra raknas det som arbete att kolla jobbmejlen
pa fritid. Allt arbete i hemmet far tas upp som arbetstid ”pa fortroendebasis”. (Ibid.)

Osterrike och Ungern - féretagens behov av flexibilitet i fokus

Under senare delen av 2018 har tvd medlemsstater i EU infort mindre fordelaktiga
arbetstidslagar for de anstallda. | Osterrike har koalitionsregeringen dndrat arbetstidslagen
och ger nu arbetsgivaren ratt att forlagga arbetstid till 60 timmar i veckan och tolv timmar per
dag med motiveringen att foretagen behdver mer flexibilitet. Ungefar samtidigt har en ny lag
tratt i kraft i Ungern som hojer taket for 6vertidsarbete fran 250 till 400 timmar per ar.
”Slavlagen”, som den kallas av motstandare, tillater dven arbetsgivare att halla inne 16nen for
Overtid i tre ar (Dagens Arbete). En vag av protester bland arbetstagarorganisationer spred sig
inom EU till foljd av de nya lagarna. Fackliga organisationer runt om i EU, daribland Sveriges
Ingenjorer, har skrivit protestbrev. Handels ordférande Susanna Gideonsson &r en avdem
som undertecknat protesten. “Det hdir dr ytterligare en varning till oss alla. Det ér vad som
hénder ndr den traditionella hégern och den frimlingsfientliga extremhégern tillsammans far
makten.”, sager Susanna Gideonsson (Handelsanstalldas forbund).

Spanien — krav pa system for arbetstidsregistrering

En rattslig tvist mellan Deutsche Bank och det spanska fackforbundet CCOO har pagatt sedan
juli 2017 da CCOO vackte en grupptalan vid Audiencia Nacional, den centrala
specialdomstolen i Spanien, mot Deutsche Bank. Tvisten har handlat om vilka skyldigheter
som aligger arbetsgivaren nar det galler registrering av anstélldas arbetstid. Till foljd av att det
inte har funnits ett system for registrering av anstalldas faktiska arbetstid, och 6évertid, har
arbetstagare och arbetsgivare haft olika versioner av hur manga timmar som den anstéllde
har arbetat in.

Deutsche Bank har lutat sig mot tidigare domslut fran Hogsta domstolen i Spanien dar det
slagits fast att det i spansk lag inte foreskrivs nagon skyldighet for arbetsgivare att
tillhandahalla ett system for tidsregistrering. CCOO & andra sidan yrkade att domstolen skulle
sla fast att Deutsche Bank, i enlighet med artikel 35.5 i lagen om arbetstagare och den tredje
tillaggsbestammelsen i kungligt dekret 1561/1995, var skyldig att inratta ett system for
registrering av personalens faktiska dagliga arbetstid.

Fallet togs upp i EU-domstolen och i maj 2019 kom domen i malet C-55/18 CCOO. EU-
domstolen slog i domslutet fast att ett system for arbetstidsregistrering maste upprattas av
arbetsgivaren. Domen riktar sig till alla medlemsstater och konstaterar att “varje medlemsstat
ska alagga arbetsgivarna att inrdtta ett objektivt, tillforlitligt och tillgangligt system for
registrering av arbetstid for att sdkerstalla att rattigheterna i arbetstidsdirektivet och artikel
31.2 i EU-stadgan far sin andamalsenliga verkan”. Domen vantas medféra konsekvenser for
nationell lagstiftning och enligt Erik Sjodin, docent i civilratt, finns det skal att anta att den
svenska arbetstidslagen kommer behdva andras till foljd av domslutet. Men framhaller ocksa
att det for privata arbetsgivare inte finns skal att tro att de kommer drabbas av sanktioner om
de vantar med att infora ett system for arbetstidsregistrering till dess att lagen har dndrats.
(Nordiskt Nyhetsbrev 2019)
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Regleringar — vad sager forskarna?

Nedslagen i europeiska lander (se foregaende kapitel) visar att medlemsstater inom EU
hanterar fragor i det granslosa arbetslivet olika. Men hur ser det ut i Sverige? Vilken
utveckling kan vi vanta oss har? Nanna Gillberg, arbetslivsforskare pa Géteborgs Universitet,
tycker det &r bra att fragan om det gransldsa arbetslivet problematiseras allt mer, men hon
tror inte att det kommer inforas starkare styrning likt lagen i Frankrike. Icke juridiskt bindande
riktlinjer och policyer som tas fram for den specifika arbetsplatsen ar istallet en troligare
utveckling, menar hon (Gillberg 2019). Denna bild delar ocksa Géran Kecklund, forskare pa
Stockholms universitet. Han tror inte heller pa att lagstifta bort problematiken i det granslosa
arbetslivet: ”I exemplet i Frankrike tas méjligheten bort fér den som vill och mar bra av att
blanda arbetsliv och privatliv. Grinslésa arbetstider har ju bdde méjligheter och svagheter,
ddrfor blir det fel med strikta regler. Mjuk styrning genom policyer dr bdttre.” (Kecklund 2019)

Utmaningarna pa svenska arbetsplatser ar enligt forskarna inte heller bristen pa lagstiftning,
utan att ett for stort ansvar laggs pa individen och att policyer och liknande riktlinjer inom
omradet idag ar ovanliga. Det ar inte realistiskt att en arbetstagare ensam kan satta upp
granser for att hantera utmaningarna. Istéllet behdver arbetsgivaren initiera en dialog med
sina anstallda, for att parterna sedan kan komma fram till en individanpassad |6sning
tillsammans, exempelvis i form av ett lokalt kollektivavtal. Efter att en dialog i form av
exempelvis medarbetar- och uppféljningssamtal har férts kan eventuella policyer skrivas. Det
arbete som laggs pa att ta fram policyerna skulle sannolikt snabbt tjanas in. (Gilloerg 2019;
Kecklund 2019)
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Arbetslivet har andrat karaktar i de flesta branscher och trenden mot mer flexibla
arbetsforhallanden ser inte ut att vanda. Hur detta paverkar individens vdlmaende &r
beroende av flera aspekter. En viktig del ar att inse att alla personer paverkas olika
beroende pa bland annat personlighet och livssituation. Har finns det mycket
individen sjalv kan gora for att satta upp strategier och lara sig att hantera ett
granslost arbetsliv. Men ytterst ar det arbetsgivarens ansvar att sakerstalla att
arbetstagarna har en fungerade arbetssituation och mar bra pa arbetet. Att
maximera den positiva nyttan och minimera den negativa aspekten av gransloshet
borde vara en fraga som prioriteras hogt i ledningsgrupperna for att fa ut sa mycket
som mojligt, under sa lang tid som majligt, av sitt arbetslag. | det har kapitlet gar vi
igenom de rad och verktyg som kan vara anvandbara for arbetsgivaren, individen och
den fortroendevalda i s6kandet efter svaret pa fragan om hur vi uppnar visionen om
ett hallbart arbetsliv.

Rad till arbetsgivaren — initiera samtal

Att personer i beslutsfattande positioner pa en arbetsplats har insikt om att individen kan
paverkas negativt av granslosheten ar centralt for att skapa en sund arbetsmiljo.
Arbetsmiljoverket har mycket material riktat till arbetsgivare. Pa deras webbsida (www.av.se)
finns information om vad som forvdntas av dig som arbetsgivare. Du kan ladda ner relevant
lagstiftning och forfattningssamlingar, ta del av deras webbutbildningar samt andra verktyg
och rad om hur ni kan férandra och férbattra arbetsplatsen.

Ett annat anvandbart webbaserat verktyg heter Balansguiden och ar framtaget av Prevent.
Balansguiden riktar sig bade till arbetstagare och arbetsgivare. Hemsidan
(www.balansguiden.se) ar pedagogiskt uppbyggd med alltifran filmer till verktyg for att skapa
verksamhetsanpassade medarbetarenkater. Allt material finns dven tillgédngligt pa engelska.
Arbetet foreslas laggas upp i tva steg:

Identifiera nuldget: Genom att ta reda pa var ni star idag och hur behovet ser ut pa
just er arbetsplats skapas en god grund for det fortsatta arbetet mot att skapa en
hallbar arbetsplats. Alla behdver vara med och bidra och ge sin bild av situationen.
Balansguiden ar ett bra verktyg for att skapa medarbetarenkater kopplade till det
granslosa arbetslivets utmaningar.

Plan framat: Resultatet av nuldget ar en bra grund for att diskutera en 6nskvard
utveckling och vad som kan fungera for just er arbetsplats. Formulera en plan framat
och folj upp l6pande.

Viktiga att téinka pa for arbetsgivare:

Inse att arbetslaget med storsta sannolikhet bestar av en heterogen skara av
medarbetare med en mangd olika granspreferenser, strategier och krav i saval
arbetet som privatlivet.

Formulera tydliga forvantningar pa i vilken utstrackning arbetstagare ska vara nabara
utdver ordinarie arbetstid

Kulturen pa arbetsplatsen ar viktig att vara uppmarksam pa. Trots riktlinjer eller
policys kan det uppsta en kultur pa arbetsplatsen dar normen &r att alla ska vara
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nabara dygnet runt. Medarbetare vill visa sig ambitiosa for sin chef och kollegor. Har
ar det viktigt att vara uppmarksam, fora upp det for diskussion och inte minst att
som chef forega med gott exempel och t.ex. inte mejla utanfor arbetstid om det inte
ar absolut nodvandigt.

Tekniska hjdlpmedel, som exempelvis fordrojda e-postutskick, kan vara anvandbara
om det finns olika behov pa arbetsplatsen vad géller férlaggning av arbetstid. Vissa
kanske behdover fa jobba en stund pa kvéllen for att ga tidigare medan andra blir
stressade av att fa mejl skickade till sig utanfor ordinarie arbetstid.

Om arbete Over landsgranser ar aktuellt pa er arbetsplats kan det vara bra att se 6ver
policys och tekniska installningar kopplat till moteskultur i olika tidszoner. Det finns
funktioner i epostkalendern som gor att motesdeltagarnas lokala tider visas och som
gor att det inte &r mojligt att boka in moten utanfér arbetstid. Aven en uttalad policy
om moten kopplad till tidszoner kan vara behjalpligt.

Forsok skapa ytor i den fysiska miljon som majliggor for arbetstagare att kunna dra
sig tillbaka och arbeta ostoért. Att sitta i 6ppna kontorslandskap kan skapa en kansla
av att standigt vara iakttagen, vilket kan paverka arbetstagare negativt genom att det
drar mycket energi kognitivt och emotionellt.

Anvand medarbetarsamtal for att diskutera vad som framjar respektive hindrar
valfungerande granssattning samt vilket stéd individen behdver.

Sakerstall att det finns tillrackligt systemstod for registrering av arbetstagares tid och
Overtidsarbete.

Ge tydlig aterkoppling till medarbetare pa utfort arbete med fokus pa vad som ar
positivt och hur det som fungerat mindre bra kan forbattras.

Tydliga mal i arbetet hjdlper medarbetare att satta gréanser.

Rad till individen — vikten av att satta granser

Att gransen mellan arbetsliv och privatliv har suddats ut har nog inte gatt nagon férbi. Hur du
som individ paverkas av denna situation dr dock hogst personlig och det ar darfér av stor vikt
att fundera pa vad som paverkar en sjalv mest och vilka ens behov i sammanhanget ar. Har ar
dven Balansguiden anvandbar och ar tankt att fungera som ett stod for dig som vill reflektera
over din arbetssituation och hur din arbetsdag ser ut. Med hjalp av filmer och fragestallningar
kan besokaren reflektera 6ver sitt eget behov och beteende samt inom vilka omraden det
finns behov av tydligare gransdragning mellan arbetsliv och privatliv.

Att gransdragning pa det individuella planet &r viktigt betonas av forskningen. Vara
individuella olikheter gor att strategierna och férhallningssatten for att uppna ett hallbart
arbetsliv varierar kraftigt. Har finns det tva ytterligheter som forskningen talar om; ett
segmenterande forhallningssatt som innebér att individen drar tydliga granser mellan privatliv
och arbetsliv och da inte tar med sig jobbet hem; medan det andra forhallningssattet,
integrering, innebar att individen ar helt flexibel och kan arbeta var som helst, ndr som helst,
aven under helger och semestertider. Oavsett vilket forhallningssatt en individ har finns
behov av gransdragningar, men teknikerna och strategierna kan se lite olika ut. Till exempel
kan integrerarens behov av gransdragning innebara att tillampa tekniker I6pande under
dagen da den individen oftare befinner sig i granslandet mellan privat- och arbetsliv. En
segmenterares tydligaste satt att dra gransen mellan arbete och privatliv blir att Iamna
arbetsrelaterat material, mobil och dator pa arbetsplatsen. (Arbetsmiljoverket 2018, s.37-44)
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Viktigt att tdnka pa fér individen:

Lar kdnna dina behov av gransdragning, ta exempelvis hjdlp av Balansguidens verktyg
Ta hjélp av tekniska hjdlpmedel for att styra och underlatta for att granserna mellan
privat- och arbetsliv blir i linje med dina behov (tidsinstallningar av mejlutskick,
automatiska hdmtningar av e-post, notismeddelanden etc.).

Var tydlig i kommunikationen med arbetsgivare, kollegor och ev. partners kring dina
behov av granser.

Tid for aterhamtning mellan arbetspassen ar viktigt.

Fysisk aktivitet har visat sig effektiv for att sanka stressnivaer.

Umgas med vanner och familj pa kvéllar och helger.

Skapa struktur i ditt arbete och lyckas du sjdlv inte prioritera mellan arbetsuppgifter
— ta hjalp av din chef.

Rad till fortroendevalda

Som fortroendevald ar du ett viktigt stod for medlemmarna. Forslag pa hur du kan jobba ar
att:

Sakerstall att lokal samverkan alltid sker.

Se till att det i kollektivavtal finns regler for att undvika regelbundet forekommande
langa arbetspass och krav pa standig tillganglighet.

Arbeta for att arbetsplatsen har en kommunikationskultur som innebar att
medarbetare inte forvantas svara pa exempelvis mejl utanfor ordinarie arbetstid.
Medarbetare bér anvanda teknisk hjalp for att tidsinstalla nar mejl skickas.

Se till att restid betraktas som arbetstid.

Se till att deadline for att utféra en arbetsuppgift efter period av ledighet inte ar
orimligt kort.

Fokusera arbetsmilj6arbetet pa att férebygga kognitiv stress och kdnslomassig
utmattning.

Ge medlemmar stdd nar det galler fragor om férslag att teckna individuella avtal,
exempelvis omfattning och typ av arbetsuppgifter, arbetstider, tillganglighet,
uppfoljning/rapportering, ersattningar, kompetensutveckling,
arbetsredskap/utrustning, forsdkringar, IT-sakerhet och sekretess.

Se till att arbetsgivaren har tydliga regler géllande integritets- och sekretessfragor i
arbeten som behdver digitala verktyg for utférande.

Se till att arbetsgivaren regelbundet undersoker, riskbedémer och féljer upp
medarbetarens arbetsmiljé och halsa.
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Exempel fran verkligheten — tillgdnglighetspolicy
pa konsultforetaget Norconsult

Ett foretag som har arbetat med att ta fram tydliga riktlinjer for att underlatta
gransdragningen ar konsultféretaget Norconsult. Hog arbetsbelastning var bakgrunden till att
idén om en tillganglighetspolicy foddes. Den lokala fackklubben la fram férslaget for HR-
avdelningen som gillade idén och tillsammans med ledningen arbetades policyn fram. For att
halla den levande &r en viktig del att informera nyanstallda. En tilldelad mentor och den
narmsta chefen har en varsin checklista med vad som ska gas igenom i introduktionen. Att
formedla innehallet och inneborden av tillganglighetspolicyn aligger den ndrmsta chefen. Mia
Ivarsson som &r skyddsombud och fértroendevald i akademikerféreningen pa Norconsult
tycker att tillgdnglighetspolicyn fungerar 6verraskande bra och att den bidrar till en battre
arbetsmilj6 pa foretaget men att hon i rollen som arbetsledare i projekt ibland behover
paminna stressade kollegor. Hon menar ocksa att det ar extra viktigt med en tydlig policy for
konsulter som debiteras per timme for att inte skapa onddig stress.

— | stor utstrackning ar det har en planeringsfraga. Om du inte kan rakna med att fa kontakt
med dina kolleger utanfor arbetstid tvingas man anpassa sig till det, sager Mia Ivarsson.

Norconsults tillgdnglighetspolicy:

Svar pa mejl och telefon eller andra kanaler férvantas under ordinarie arbetstid.
Ovriga tider férvéntas inget svar.

Stang av mejlsynking till telefonen utanfér normal arbetstid.

Om det passar dig och verksamheten far du garna arbeta kvall och helg, men anvand
da fordrojd leverans av mejl for att inte stora kollegorna pa fritiden.

| enlighet med semesterlagen, har du som medarbetare pa Norconsult ingen
skyldighet att vara antraffbar pa mobil eller under din semester.

Om det dr bradskande

SMS:a om det &r ett bradskande arende utanfor arbetstid.

Var tydlig med att det ar bradskande.

Om det inte ar tydligt att det &r bradskande sa férvantas inget svar utanfér normal
arbetstid.

Ténk ocksa pa
Vid utskick av mejl var noggrann med vem du CC:ar. CC:a inte i onddan.

(Ingenjoren)
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For att komma till ratta med utmaningarna i det granslosa arbetslivet behover arbetsgivaren
ta ett storre ansvar an idag. Det centrala har ar att arbetsgivaren initierar samtal med
arbetstagarna och aterkommande for en diskussion pa arbetsplatsen for att kunna identifiera
arbetstagarnas behov och forutsattningar. Har arbetsgivaren god kdnnedom om hur det
granslosa arbetslivet kan paverka arbetstagarna negativt, och darmed fora ett levande samtal
om detta, finns goda chanser for att bada parterna kan dra nytta av méjligheterna med
flexibiliteten i ett granslost arbetsliv. Att lagga tid pa att ta fram policyer och riktlinjer inom
omradet ar vardefullt och den investerade tiden gar snabbt att tjdna in.

Men det finns ocksa aspekter av det granslosa arbetslivet som arbetsgivaren inte rar over,
exempelvis hur arbetstagaren beho6ver strukturera privatlivet sd att denne mar bra, dennes
biologiska somncykel, effektivitet under dagen samt vilket individuellt behov av gransdragning
individen har. Centralt fér individen blir att fundera pa sina egna behov i det flexibla
arbetslivet och satta upp strategier som passar ens unika férutsattningar. Det ar ocksa viktigt
att vara tydlig och kommunicera sina behov till arbetsgivare, kollegor och eventuella partners
och familjemedlemmar.

Att saval arbetsgivare som arbetstagare lagger tid och energi pa att ta fram strategier for att
hantera utmaningarna i det gransl6sa arbetslivet ar motiverat fér bada parterna. Ur ett
foretags perspektiv dr det motiverat ur effektivitetssynpunkt, for att fa ut sa mycket som
mojligt av sitt arbetslag. For den enskilde ligger intresset i att uppna balans mellan arbete och
fritid, oavsett hur mycket flexibilitet i det granslésa arbetslivet som arbetstagaren vill nyttja.

Detta vill Sveriges Ingenjorer:

Att arbetet planeras sa att det normalt utfors under ordinarie arbetstid.

Att de centrala avtalen ska innehalla skrivningar om det pa lokal nivas tas fram
tillganglighetspolicy i syfte att skydda de anstalldas viloperioder, exempelvis
tillganglighet efter normal arbetstid, vid sjukdom eller vard av barn.

Att Overtidsarbete vid tjanstgoring utomlands ska beaktas for berakning av
individens totala overtid.
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