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Inledning

Grdnslost arbete — vad dr det? Vi har de senaste 15 dren forsokt f& grepp om

de foreteelser pd svensk arbetsmarknad som vi évergripande kallar granslost
arbete. Vad innebdr det egentligen, varfor har det uppstatt och hur paverkar det
0ss? Sacos medlemsforbund organiserar akademiker, en grupp pd arbetsmark-
naden som generellt sett har kvalificerade arbeten och ganska stort inflytande
over sitt arbete och sin arbetstid. Det dr ockséd mdnga av dessa arbeten som
kommit att pdverkas av utvecklingen av ny teknik och 6kad flexibilitet och som
idag skulle kategoriseras som “grdnslosa’.

Ndar Saco diskuterar grénslost arbete i den hadr rapporten pratar vi om flexibilitet
genom fortroende. Detta innebdr en lagre grad av regleringar i arbetet, till
exempel i tid och rum, som gor att den anstdllde fér mer sjélvbestémmande.
Detta dr ndgot som i hég grad beror akademiker.

Denna grdnsloshet eller flexibilitet ar ndgot som mdanga uppfattar som positivt.
Det ger den anstdllde storre frihet och storre mojligheter att bestdmma ndr och
var arbetet ska ske. Men det kan ocksd innebdra utmaningar och i forldngning-
en risker, ur ett arbetsmiljoperspektiv.

Syftet med denna rapport ¢r att ge en bild av hur grdnslost arbete framtrdder i
akademikernas arbetsliv och framfor allt arbetsmiljo. Den inleds med avsnittet
Saco vill som tydliggor Sacos syn pd mojliga dtgdrder och forhdallningssatt till
det grdnslosa arbetslivets utmaningar. Rapporten sammanstdéller kortfattat en
del arbetsmiljoinriktad forskning och fackliga erfarenheter inom omrddet och
lyfter ett antal verktyg att arbeta med for att forebygga och hantera risker.

Det hdar dokumentet kan vara av intresse for exempelvis skyddsombud, fortro-
endevalda och andra arbetsmiljdintresserade som letar efter samlade fakta om
akademiker och grdnslost arbete, som en viktig arbetsmiljofrdga.



Saco vill

Saco menar att det ar viktigt att vi drar nytta av
fordelarna med ett grdnslost arbetsliv. Den sjalv-
stdndighet och det fértroende som finns kopplat till
det granslosa arbetet dr en positiv utveckling. Saco
ar positiva till att individen har ett stort inflytande
over ndr och var man arbetar och vi vet att manga
akademiker tycker att det dar viktigt att sjalva kunna
bestdmma over detta. Frihet i arbetstidens for-
ldggning har visat sig vara en friskfaktor och bra
for dterhdmtning. Fér manga ger det en 6kad
livskvalitet och underlattar livspusslet. Men vi
behover samtidigt hantera de utmaningar som
kommer med grdnslosheten.

| det har avsnittet tydliggor vi Sacos syn pd méjliga
atgdrder och forhallningssdatt till det grdnsloésa
arbetslivets utmaningar.

© Anvdnd OSA-foreskriften. Saco anser att vi
behover forstarka vart arbete med Foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) for att forebygga och hantera ett
flertal av de utmaningar som kan uppkomma
kopplat till grdnslost arbete. Arbetet med
organisatorisk och social arbetsmiljo bor
integreras i det lopande systematiska arbets-
miljoarbetet pa arbetsplatsen.

© Tydliga ramar pda arbetsplatsen. Saco anser att
det ar viktigt att man i det granslosa arbetslivet
skapar tydliga ramar pd arbetsplatsen. Exempel
pd detta kan vara:

— Kollektivavtal dr en maojlig losning for att
tydliggora hur man vill reglera och hantera
det granslosa arbetslivet.

— Riktlinjer for tillgdnglighet. Det dr viktigt att
det skapas riktlinjer, som bland annat hanterar
forvantningar pd anstdlldas tillgdnglighet
utanfor ordinarie arbetstid. Riktlinjerna bor
utarbetas gemensamt mellan arbetsgivare,
facklig organisation och anstdllda.

— En kontinuerlig dialog mellan chef och
anstdllda om uppdrag, forvéantningar och
prioriteringar i arbetet ar viktig. Chefen be-
hoéver veta hur mycket den anstdllde arbetar
och om det finns en bra balans mellan krav och
resurser, arbetsbelastning och Gterhdmtning.

© Goda kunskaper hos chefen. Saco anser att
chefer behdver mer utbildning och kunskap kring
organisatorisk och social arbetsmiljo, ohdlsosam
arbetsbelastning, grdnssattning och friskfaktorer
for att skapa balans i det grdnslosa arbetslivet.

© Skyddsombudet har en viktig roll. Saco vill
betona att skyddsombudet har en viktig roll, i att
vid behov lyfta frdgor som exempelvis tillgdng-
lighet, riktlinjer och dialog. Det finns material att
anvdnda sig av i form av verktyg och vagled-
ningar, som ex. Prevents Balansguiden och
Arbetsmiljoverkets Vdagledning om arbetsmiljo-
utmaningar i ett granslost arbetsliv.

© Klara maél och aterkoppling i arbetet. Saco vill
sdrskilt lyfta betydelsen av att organisationer
med grdnslost arbete verkar for att ha tydliga
mal, att ha ett fungerande socialt stod och att ge
aterkoppling i arbetet. Detta dr viktiga faktorer
som underldttar for den anstdllde att hantera
det grdnslosa arbetslivet. Det dr vasentligt att
de anstdllda vet vad som férvdntas av dem.
Aven delaktighet och reellt inflytande &éver viktiga
beslut som ror arbetet dr centralt for upplevelsen
av en god arbetsmiljo.

© Grdnskompetens dr viktigt. Saco menar att det
ar viktigt att den anstdllde for en dialog med
chefen om arbetsbelastning, individuella behov
och 6nskemdl etc. | det grdnslosa arbetslivet dar
den anstdllde i hogre grad styr dver arbetet i tid
och rum, behdver individen ta en aktivare roll i
att finna rdtt balans mellan arbete och privatliv
och fa tillrackligt med aterhdmtning. Att hantera
grdnser blir en viktig kompetens.

© Respekt for ledig tid. Vid hog arbetsbelastning
och vid hoga krav blir dterhdmtning dnnu
viktigare. Stort inflytande 6ver arbetstiden ar
ingen Bsning ndr arbetsbelastningen stdndigt
ar for hog. Saco vill understryka att ledig tid ska
respekteras och det dr viktigt att den anstdllde
far obrutna viloperioder, exempelvis att man
kan vara ledig under sin semester utan krav
pa tillgdanglighet.



Forskning och kunskap

Flexibilitet genom
fortroende

Ar 2006 kom boken "Grdnslst arbete — social-
psykologiska perspektiv pd det nya arbetslivet”.
Boken var frukten av ett forskningsprojekt med
samma namn, ett samarbete mellan dévarande
Arbetslivsinstitutet och Psykologiska institutionen
vid Stockholms universitet. Boken behandlar bland
annat framvéxten av mer flexibelt arbete, dess
styrinstrument och hur fordndringarna i arbetslivet
pd olika sdtt kan bli en kdlla till stress och ohdlsa
(Allvin m.fL., 2006).

| boken beskrivs grénslost arbete som ndgot som
uppkommit genom globalisering, ny teknik, 6kad
konkurrens och kraftiga konjunktursvdngningar som
gor att foretag och organisationer kan och behdver
vara alltmer flexibla for att klara av snabba om-
stallningar. Har beskrivs att organisationens behov
av flexibilitet kan yttra sig pé olika sdtt, antingen
genom utbytbarhet eller genom fortroende.

Med utbytbarhet menas flexibilitet i antal. Det kan
ske genom att man tar in extra personal, till exempel
genom bemanningsforetag eller tillfalliga anstall-
ningar, utifr@n organisationens behov.

Flexibilitet genom fértroende beskrivs som den flex-
ibilitet som foljer av att de anstdllda i hogre grad
sjdlva far bestémma Gver sitt arbete. Flexibiliteten
innebdr att de traditionella formerna for arbetets
organisering i tid och rum luckras upp. Med den

nya teknikens hjalp kan man utféra arbete i stort
sett var och nér som helst. Det som beskrivs ar
bdde 6kade krav och ckade mojligheter att arbeta
flexibelt. (Allvin m.fL., 2006)

Ett granslost arbete for dessa grupper omfattar
ocksd att man i hégre grad sjdlv kan besluta om
vad man ska gora i arbetet, hur man ska utfora det
och tillsammans med vilka. Denna 6kade autonomi
ar del av flexibilitet genom fértroende, och det ar
denna typ av grdnsloshet som diskuteras framgent.

Lédgre grad av reglering

| ett forsok att berdkna forekomsten av flexibelt
arbete i Sverige genomfordes 2005 en undersdkning
ddr man mdtte olika grader och former av reglering
i arbetet. Man valde att titta pd fyra dimensioner.
De tva férsta dimensionerna var arbetstid i tid
och rum (om man har mdjlighet att sjdlv bestdmma
ndr under dagen och veckan man ska utféra sina
arbetsuppgifter och var man ska utféra arbets-
uppgifterna). Den tredje var genomfdrandet (om
individen har inflytande och sjdlv planerar det egna
arbetet pd kort och l&ng sikt) och den sista samarbete
(om man kan vdlja vilka man ska samarbeta med).
(Allvin m.fl., 2012)

Resultaten visade att endast 16 procent av jobben
ar reglerade i alla fyra dimensionerna, 39 procent
ar lagreglerade (inte reglerade i tvd eller tre dimen-
sioner) och 8 procent dr inte reglerade i nGgon
dimension. Det fanns alltsd redan dé en relativt stor
forekomst av lagreglerade jobb. (Allvin m.fl., 2012)



Fran extern till
intern reglering

"Organisatorisk avreglering innebdr att arbetsgivaren
minskar den tidsmdassiga, uppgiftsmdssiga och
rumsliga regleringen av arbetstagarnas verksamhet
i syfte att skapa en flexibel organisation med
kapacitet att anpassas och agera i relation till
forandringar i omgivningen”.

”... organisatorisk flexibilitet mojliggjord genom
arbetstagarnas formdga att vara flexibla bland
annat i relation till arbetstid, arbetsuppgift och
arbetets utférande.” (Peterson, 2007, s. 28)

Har beskrivs bland annat funktionell flexibilitet, som
syftar pd en avtagande uppgiftsmdssig reglering.
Det betyder att de anstdllda forvantas behdrska
ett flertal olika arbetsuppgifter och kunna véaxla
mellan dem.

| det grdnslosa arbetslivet minskar regleringen, men
man kan ocksd beskriva det som att det sker en
forskjutning fran extern reglering till intern reglering.
Den reglering som tidigare tydliggjorts av arbetsgi-
varen i tid, rum och uppdrag forflyttas nu delvis over
pd individen. Den anstdllde far i storre utstréckning
ta ansvar for hur, ndr och var arbete ska ske.
(Arbetsmiljoverket, 2018b)

Forskare beskriver det grédnslosa arbetslivet som
en okad individualisering av arbetet, ddr individen
blir mer av sin egen arbetsledare. Det granslosa
arbetet beskrivs ofta som att det medfor ett okat
inflytande, en storre autonomi, men ocksd dndrade
krav, ett ansvar att i hdgre grad sjdlv definiera och
planera sitt arbete och att kunna sdtta granser.

Arbetstid

| rapporten Akademikers arbetsmiljé som bygger
pa& Arbetsmiljoverkets arbetsmiljoundersékning
2013 presenteras information om hur akademikerna
arbetar. P& frégan om hur arbetstiden ser ut for
akademikerna svarar flertalet, 69 procent, att de
enbart har dagtidsarbete och inte arbetar l6rdagar
eller sondagar. Men andelen som arbetar pé helger
har 6kat de senaste dren. Av akademikerna uppgav
17 procent att arbete pd lérdagar och/eller séndagar
forekom dar 2005, vilket hade okat till 27 procent
ar 2013. (Fristedt, 2016)

?

Av akademikerna uppgav

17 procent att arbete pd 6rdagar
och/eller sondagar forekom

dr 2005, vilket hade okat till

27 procent ar 2013. (Fristedt, 2016)

Samhdllets och konsumenternas férvdntning pa
utokad service och tillgdnglighet pdverkar hela
arbetsmarknaden, men antagligen olika grupper
och yrken pd olika satt. For akademikernas del
vet vi inte om 6kningen av arbete pd helger &r av
frivillig karaktdr eller inte. Delar av fordndringen kan
vara kopplad till foradndrad arbetstidsforldggning
och krav och forvdntningar frén arbetsgivare. Men
delar av forandringen kan ocksé vara kopplad till
att den anstdllde frivilligt valjer att ldgga en del
av sin arbetstid pa helgen, for att det ér vad som
passar individen bdst. Sannolikt har utokade maj-
ligheter att genom teknikens utveckling forldgga
arbete var som helst och nér som helst, pdverkat
forekomsten av arbete pd lérdagar och séndagar
(Fristedt, 2016).

Vi vet att ndstan hdlften, 48 procent, av alla aka-

demiker uppger att de i ndgon omfattning arbetar
hemma varje vecka. Oftast handlar detta inte om

hela dagar utan enstaka timmar. (Fristedt, 2016)

Overtid

Enligt TCO-rapporten Vem jobbar évertid och hur
mycket? arbetade 17 procent av alla anstdllda

och 18,5 procent av Sacoférbundens medlemmar
overtid 2015. Dessa siffror skiljer sig sannolikt
mycket frdn forbund till forbund. Enligt férbundet
Civilekonomerna arbetar drygt 8 av 10 civilekonomer
overtid varje manad (Civilekonomen, 2017). | Sveriges
Ingenjorers loneenkdt uppger mer ¢én 6 av 10
medlemmar att de jobbar 6vertid och dd i snitt
136 timmar per ar (Sveriges Ingenjorer, 2018).

Overtidsarbetet upptog drygt 3 procent av den totala
arbetstiden for LO- och TCO-grupperna, medan det
uppgick till 4,1 procent fér Sacogrupperna. Overtiden
var ndgot hogre i privat sektor jamfort med offentlig.
(TCO, 2016)



| sin rapport Balansakt har Christin Mellner under-
sOkt olika yrkesgrupper som har relativt granslosa
arbeten eller arbetssituationer och hur de férsdker
hantera detta. Tvé Sacoforbund, Kyrkans Akade-
mikerforbund och Sveriges Skolledarforbund, ingick
i studien och utéver dem dven delar av Unionens
medlemmar plus samtliga anstdllda pé tvé enheter
pd ett internationellt verksamt telekomféretag.
Resultaten av undersdkningens webbenkat
visade att den genomsnittliga veckoarbetstiden
var 44,3 timmar och att 71 procent uppgav att de
arbetat overtid under den senaste mdnaden. De
flesta uppgav att de arbetat 6ver pd eget initiativ
och 51 procent att man gjort det for att hinna med
ordinarie arbete. Att arbeta granslost i tid sammanfoll
i denna studie med att ha hog faktisk veckoarbetstid.
(Mellner, 2015)

Det finns relativt f& studier som just tittat p& hur

grdnslost arbete pdverkar den faktiska arbetstiden.

Resultaten lutar mot att det kan leda till lGngre
arbetsveckor, och framfor allt mer arbete pd kvdllar
och helger. (Arbetsmiljoverket, 2018b)

| TCO:s rapport framgdr att andelen som arbeta-
de overtid utan ersdttning var under 1 procent for
LO-férbunden, medan den var drygt 4 procent for
TCO-forbunden och 7,5 procent for Sacoférbunden.
Bland kvinnor var det i huvudsak Sacoférbundens
medlemmar som arbetade mycket dvertid utan

ersdttning. Bland mdn gdllde det bdde TCO-
och Sacomedlemmar. (TCO, 2016)

| den senaste Arbetsmiljoundersokningen 2017
svarade 28 procent att de hade relativt fria
arbetstider (Arbetsmiljoverket, 2018a).

Né&gon sdker siffra 6ver hur médnga som har

oreglerad arbetstid/fortroendearbetstid bland
Sacos medlemmar finns inte. Sannolikt varierar
det stort mellan férbund, branscher och sektorer.

Arbetsbelastning

Som redan framkommit arbetar Sacoférbundens
medlemmar mer 6vertid dn andra grupper i sam-
hdllet. Frdgor om arbetsbelastning finns bland annat
i Arbetsmiljoverkets arbetsmiljoundersokningar. P&
frdgan “Innebdr ditt arbete stor arbetsbelastning, det
vill sdga att du har alldeles for mycket att gora?”
instdmmer 65 procent av akademikerna i detta,
antingen i viss mén eller i hég grad. Motsvarande
siffra for 6vriga sysselsatta dr 52 procent. Andelen for
manliga akademiker dr 57 procent och for kvinnliga
70 procent. (Fristedt, 2016)

Ndstan hdlften, 49 procent, av alla akademiker upp-
ger att de varje vecka dr tvungna att dra in pd luncher,
arbeta over eller ta med jobb hem, att jdmféra med
31 procent for ovriga sysselsatta. (Fristedt, 2016)




Aven flera av Sacos medlemsférbund har undersokt
arbetsbelastningen for sina medlemmar. Bland
Juseks medlemmar svarar 25 procent av dem som
inte arbetar flexibelt och 32 procent av dem som
arbetar flexibelt att arbetsbelastningen &r for hog.
(Jusek, 2016)

Kontroll och inflytande

Akademiker kan i stor utstrdckning pdverka sina
egna arbetstider. Av akademikerna svarar 80 procent
att de har mojlighet att bestdmma sina arbetstider
inom vissa grdnser, genom flextid eller andra fria
arbetstider. Frihetsgraden skiljer sig dt mellan
kvinnor och man, 89 procent av manliga akademiker
och 73 procent av kvinnliga akademiker kan pd-
verka sina egna arbetstider. De flesta akademiker
uppger ocksé att de for det mesta dr med och beslutar
om uppldggningen av arbetet. Endast 19 procent
svarar att man for det mesta eller aldrig bestammer
over hur arbetet planeras. (Fristedt, 2016)

Det finns naturligtvis manga fordelar med det
grdnslosa arbetslivet. | undersokningar som Sacos
medlemsférbund gjort uppger madnga akademiker
att de arbetar flexibelt och att detta uppfattas som
négot positivt. | en rapport fran Jusek framkommer
det att 72 procent av de tillfrégade svarar att

det dr viktigt eller mycket viktigt att sjalv kunna

bestdmma ndr man arbetar och lika mdnga svarar
att det dr viktigt eller mycket viktigt att sjdlv kunna
bestdmma varifrédn arbetet ska ske. Det visar sig att
flexibiliteten ar extra viktig for dem som har barn.
(Jusek, 2016) Aven andra férbunds medlemmar
uttrycker sig mycket positivt, om den flexibilitet
fortroendearbetstid ger (Naturvetarna, 2017).

Att kunna ha inflytande, exempelvis Over sitt arbete
och sin arbetstid, dr en faktor som kopplas till ett
bra arbetsliv och en god arbetsmiljo. | Karasek och
Theorells krav—kontrollmodell dr den ena parametern
kontroll eller beslutsutrymme. Det syftar pd sddant
som individens mojlighet att ha inflytande och kunna
péverka arbetet, till exempel hur och ndr olika
arbetsuppgifter ska utforas. Enligt modellen kan
god kontroll /beslutsutrymme innebdra att man
delvis kan hantera ganska stora arbetskrav. Ett
arbete med relativt hoga krav men samtidigt hog
nivé av kontroll brukar kallas aktivt arbete och
rdknas som utvecklande och bra ur ett arbetsmiljo-
perspektiv. (Karasek & Theorell, 1990)

Samtidigt fors andra resonemang, om att arbets-
livets utveckling i form av 6kad flexibilitet har
inneburit att kraven pd den enskilde fordndrats.
Tdnkbart ar att de aktiva arbetenas karaktar har
forandrats och att den kontroll och det inflytande
man fdr, inte récker till for att hantera kraven (Rostila,




2004; Gronlund, 2007). Nya studier visar att alltfor
hoéga krav inte kan kompenseras med socialt stod
och inflytande dver de egna arbetsuppgifterna
(Fagerlind Stahl et al., 2018).

Den kontroll eller det utrymme man talar om, kan
ligga ndra eller l&dngt ifrdn sjdlva arbetsuppgiften.
En distinktion &r "kontroll i” och "kontroll 6ver” arbetet.
Kontroll i arbetet handlar om de dagliga uppgifterna,
exempelvis att man kan péverka hur arbetet ska
utforas, vilka arbetsuppgifter man ska utféra och nar
de ska utforas. Kontroll dver arbetet handlar om de
overgripande besluten. En maojlighet skulle kunna
vara att den enskilde blir alltmer paverkad av kontroll
Over arbetet. (Stressforskningsinstitutet, 2015)

Marika Hanson har i sin studie uppmdrksammat
att det grdnslésa arbetslivet inte alltid ger s@ stor
egenkontroll som man forst kan tro. Det flexibla
arbetet pdverkas starkt av sténdigt dterkommande
fordndringar och revideringar av arbetsuppgifter
och detta innebdr en oférutsdgbarhet som individen
inte sjalv kan styra 6ver. Dessutom ligger makten
over uppgiftsformuleringen dtminstone formellt pd
arbetsgivaren och den vertikala egenkontrollen,
kontrollen éver arbetet som innebdr att besttmma
att ett arbete ska utforas, dr begrdnsad. Ddremot
finns den horisontella egenkontrollen, alltsé en
kontroll i arbetet, dér beslut om hur arbetet ska
utforas tas av individen. (Hanson, 2004)

Otydlighet i
arbetsuppgifter

Ett annat satt att diskutera gransloshet dr otyd-
lighet i arbetsinnehdllet eller uppdraget. Manga
akademiker far till viss utstrdckning sjélva avgora
innehdllet i sitt arbete och framfor allt ndr man ar
klar. Otydligheten kan vara en kdlla till stress for
mdnga anstdllda. | stdllet for kravldshet och frihet
upplever vissa odndliga krav som dr omdjliga att
infria, samtidigt som de kdnner brist pd kontroll.
(Gronlund, 2007)

Otydlighet i arbetsuppgifterna kan vara vanligare
dn man tror. Det framkommer i ett flertal studier
och undersdkningar att de anstdllda inte tycker att
det dr klart vad som forvéntas av dem. En fjdrdedel
av respondenterna i Naturvetarnas undersokning
svarar att det inte dr tydligt vad som forvdntas

av dem i deras arbete (Naturvetarna 2017). Likasd
uppger en knapp fjdrdedel av tjdnstemdnnen i

TCO:s Stressbarometer 2013 att de har otydliga
krav i sitt arbete (TCO, 2013). | den senaste
Arbetsmiljoundersdkningen 2017 svarar 57 procent
av de sysselsatta att de anser att de har tydliga
forvantningar frdn sin arbetsgivare (Arbetsmiljéverket,
2018a).

Det framkommer att 29 procent av akademikerna
ndgon gdng varje vecka kdnner sig otillrackliga
med sin arbetsinsats. En tredjedel av kvinnliga
akademiker och en fidrdedel av manliga akademiker
upplever det sd. Det kan jamforas med 18 procent
for ovriga sysselsatta. (Fristedt, 2016)

Med en stor otydlighet i rollen eller arbetsuppgifterna
dr det naturligtvis svarare att veta ndr man dr klar
och lattare att kdnna osdkerhet och otillrédcklighet
over arbetsinsatsen. En kdnsla av otillrdcklighet till-
sammans med en mojlighet att arbeta ndr som helst
och var som helst kan leda till for mycket arbete.

Om det tidigare var veckoarbetstiden som paverkade
arbetets omfattning s& kan man nu se att det snarare
ar tvartom. "Detta skulle kunna beskrivas som att
det flexibla arbetet karaktdriseras av ett slags upp-
giftsstruktur snarare an tidsstruktur, eftersom det i
hog grad dr arbetsuppgiften som avgor hur och nar
arbetet utfors och ddrmed ocksé dess omfattning.
Detta innebdr ocksd att ansvaret for att organisera
arbetet sé att det blir utfort till en viss tid och med
tillfredsstdllande kvalitet ligger hos den enskilde
individen.” (Hanson, 2004, s. 118)

Tillgéinglighet

En deli teknikens utveckling och smartmobilernas
intradde i arbetslivet ar att vi har mojlighet att vara
tillgéngliga i mycket hégre grad, bade i privatlivet
och i arbetslivet. Det finns olika undersékningar
som visar pd i vilken grad man dr tillgdanglig, hur
man upplever att man ska vara tillgdnglig for sitt
arbete och hur man kanner kring detta.

Enligt rapporten Balansakt anser 58 procent av de
svarande att det dr viktigt att de dr tillgdngliga for
arbetsfragor utanfor ordinarie arbetstid (Mellner, 2015).

I en Novus-undersdkning riktad till akademiker
som Saco ldt genomfora i december 2016, svarar
ungefdr en tredjedel ja pd frdgan "Forvdntar sig
din arbetsgivare att du dr tillgdnglig pd mailen och
mobilen utanfor ordinarie arbetstid (tex kvdllar/
helger/ledighet och semester)?” | en rapport fran



Jusek dr resultatet ungefdar detsamma, 35 procent
uppger att de av sin arbetsgivare forvdantas vara
ndbara utanfor ordinarie arbetstid. Bland chefer ar
det drygt 60 procent som upplever att de forvantas
vara ndbara utanfér ordinarie arbetstid (Jusek, 2014).
| den senaste av Arbetsmiljoverkets arbetsmiljo-
undersdkningar 2017 svarar 39 procent att de
upplever en férvantan pd att vara tillgdngliga per
telefon pd fritiden och 32 procent forvantan pd att
ldsa jobbmejl pd fritiden (Arbetsmiljoverket, 2018a).

| Civilekonomernas rapport Arbetet befordrar hélsa
och vidlstdnd... framkommer det att 49 procent
uppger, att de varje dag eller ofta dr tillgangliga for
arbetsrelaterade drenden per telefon, mejl, moten etc.
pd sin lediga tid. Siffran i denna undersékning dr hogre
i privat sektor an offentlig. (Civilekonomerna, 2011)

I Unionens europeiska jamforelse uppger halften
av de privata tjdnstemdnnen i Sverige att de ar
tillgangliga utanfor arbetstid, 5 dagar eller mer,
en genomsnittlig arbetsvecka. Motsvarande siffra i
Tyskland ligger pd 62 procent. | samma undersokning
framkommer att arbetsgivarnas forvantningar pd
tillgdnglighet ar ladgre dn hur mycket de anstdéllda
faktiskt dar tillgdngliga utanfor arbetstid. Det finns
alltsd ett glapp ddr den faktiska tillgdngligheten ar
hogre dn vad chefen forvdntar sig. (Unionen, 2015)

Som ndmnts tidigare tycker manga att det dr viktigt
att sjdlva kunna bestdmma ndr man arbetar och
varifrdn arbetet sker. Det visar sig dock att uppfatt-
ningarna om mojligheten att bli nddd och att nd andra
utanfor ordinarie arbetstid inte dr oproblematiska. |
en undersokning frén Jusek dr andelen som uppger
att den mojligheten framst leder till 6kad stress storre
dn den andel som tycker att den framst underldttar
arbetet — 47 procent uppger att det framst leder till
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okad stress och 38 procent uppger att det frimst
underldttar arbetet. Detta ger en tydlig indikation om
att frdgan om ndbarhet och tillgdnglighet utanfor
ordinarie arbetstid inte bara skapar flexibilitet och
handlingsfrihet utan ocksd bidrar till 6kad stress.
52 procent av kvinnorna uppger att méjligheten till
tillgénglighet utanfor arbetstid framst leder till 6kad
stress, men endast 41 procent av mdnnen uppger
samma sak. (Jusek, 2014)

| Civilekonomernas undersdkning framkommer att
42 procent upplever den 6kade tillgdngligheten
som negativ. Betraffande om den dkade tillganglig-
heten har ndgon stresspdverkan svarar 44 procent
att den leder till 6kad stress och 48 procent att den
inte har ndgon péverkan. (Civilekonomerna, 2016)

| detta sammanhang kan det vara bra att komma
ihdg att "Arbetsmiljolagen gdller for allt arbete som
en arbetstagare utfor for en arbetsgivares rékning,
dven om arbetet till exempel utfors i arbetstagarens
hem, utanfor ordinarie arbetstid med hjdlp av dator
eller mobiltelefon och utan att arbetsgivaren direkt
styr hur arbetet ldggs upp”. (Arbetsmiljoverket,
2018c, s. 1)

Grénsséttning mellan
arbete och privatliv

Ndar gransloshet beskrivs dr det ofta inte bara
uppluckringen av regleringen i arbetet i form av ndr,
var och hur som berors. Nar dessa regleringar blir
svagare blir ocksé en effekt att grdnserna mellan
arbetsliv och privatliv kan suddas ut. "Ju flexiblare
arbetets organisering blir, desto otydligare blir ocksd
arbetets avgrdnsning gentemot det dvriga livet.”
(Allvin m.fl., 2006, s. 18)

Kopplat till grdnser och gransldshet finns olika teorier,
om granskonstruktion och om gransdragning.
Mdnniskor férhdller sig olika till hur man vill hantera
grdnserna mellan sfdrerna arbetsliv och privatliv.
Vissa har en stark 6nskan att hdlla isér arbete och
privatliv — segmenterare. Andra féredrar att blanda
de olika rollerna man har i arbete och privatliv

— integrerare. | sin rapport Balansakt har Christin
Mellner undersdkt hur olika yrkesgrupper, som har
relativt granslosa arbeten eller arbetssituationer,
forsoker hantera denna situation. Det visade sig
att 80 procent i huvudsak féredrog segmentering
och 20 procent foredrog integrering som grdéns-



preferens. Vissa blandar dessa tvd strategier 6ver
tid. (Mellner, 2015)

Den kontroll individen upplever att den har 6ver
att hdlla sin strategi eller grdnspreferens pdverkar
vdlbefinnandet. En vdl fungerande grdnsdragning
mellan arbete och privatliv for individen, verkar vara

betydelsefull fér livsbalans, dterhdmtning och hdlsa.

Studien visar att viktiga férutsattningar pd arbetet,
for att kunna upprdtthélla en hég grdnskontroll, dr
att ha tydliga mdl, socialt stéd och dterkoppling

i arbetet. Viktigt for en fungerande livsbalans ar
ocks@ att man har inflytande over viktiga beslut i
arbetet. (Mellner, 2015)

P& individnivd visade det sig att det dr betydelsefullt
att ha en sé kallad grénskompetens, formaga till
sjdlvreglering, for att uppnd hog grénskontroll. | sjéilv-
reglering ingdr sGdant som att kunna organisera och
planera sitt arbete vdl, arbeta sjdlvsténdigt, kunna
avgora ndr arbetet dr klart, kunna sdtta grdnser
och kunna sdga nej. (Mellner, 2015)

Svdrigheter att hantera grdnskontrollen kan
over tid leda till stress, bristande Gterhdmtning,
somnsvdarigheter och, i slutdnden, fysiska eller
psykiska halsoproblem.

Individuella kontra
sociala arbetsinsatser

Samtidigt som det grdnslosa arbetslivet ger de
anstdllda allt storre mojligheter att individuellt
anpassa arbetet efter individuella dnskemdl,
finns det andra forvantningar som verkar i motsatt
riktning. Ofta finns idag héga krav pd& samverkan,
samarbete och snabb kommunikation i arbetet.
Att fa ihop sin individuella planering med kraven
p& moten och samarbeten kan vara komplicerat.

| Arbetsmiljoverkets kunskapsoversikt Grédnslost
arbete skriver forskaren Nina Gillberg: "Arbetstagare
forvdntas planera och prioritera sina egna arbets-

uppgifter men ocksé& samordna dessa mot andras
insatser, vilket innebdr en grund for rollkonflikter och
stressreaktioner som behover uppmdrksammas.

| dag kombineras egenstyrd flexibilitet med kdnslan
av att sténdigt behéva vara tillgdnglig for kollegerna
for att inte vara den som fordrojer arbetet, och

det kan bli en kdlla till stress.” (Arbetsmiljoverket,
2018b, s. 33)

Brist pa aterhémtning

Mdnga akademiker jobbar hart och dé dr det viktigt
att kunna Gterhdmta sig. En av de dterkommande
riskerna som lyfts med den stdndiga tillgangligheten
dr brist pd adterhdmtning. En otydligare gréns mellan
arbete och fritid och mer varierande arbetstider
kan gora det sv@rare att planera in dterhdmtning.
Samtidigt innebdr det grdnslosa arbetet for de
flesta 6kade mojligheter att pdverka arbetstiderna,
vilket har visat sig vara positivt for dterhdmtningen.
(Arbetsmiljoverket, 2018)

Vad som dr en bra dterhdmtning beror pé& vad som
orsakat trottheten. Aterhdmtning kan vara sémn,
motion, aktiviteter, vila eller avkoppling. Forskning
visar att visst dvertidsarbete inte i sig verkar ham-
mande pd dterhdmtningen. Det viktiga verkar vara
att man kan stdnga av och inte bdr med sig tankarna
p@ jobbet hela tiden. Att vara i stand-by-ldge verkar
go6ra att vi inte far tillrackligt med vila och ater-
hdmtning och att vart stressystem inte Gtergar till
basniva (Mellner, 2015). Har dterkommer vikten av
att kunna sdtta grdnser.

Enligt Arbetsmiljoverkets arbetsmiljoundersdkning
2013 upplever 56 procent av akademikerna varje
vecka att de inte kan koppla av tankarna frén jobbet
under fritiden. For 6vriga sysselsatta dr andelen
42 procent. 25 procent av akademikerna har dven
svarigheter att sova pé grund av tankar pé jobbet.
(Fristedt, 2016)

Vad som dr en bra dterhdmtning beror pd vad
som orsakat trottheten. Aterhamtning kan vara

somn, motion, aktiviteter, vila eller avkoppling.




Verktyg

Grdnslost arbete ger ménga fordelar och uppfattas som ndgot positivt av
mdnga anstdllda. En ldgre grad av reglering i arbetet kan ge 6kad flexibilitet for
arbetsgivaren och mer egenkontroll och sjdlvbestdmmande for den anstdllde.
Mdanga har oreglerad arbetstid eller fortroendearbetstid. Att fG stérre mojligheter
att bestdmma ndr och var arbetet ska ske, dr for ménga en férdel.

Men dessa majligheter till flexibel forldggning av arbetstiden, i tid och rum,
skapar ocks@ utmaningar och ibland risker som behéver hanteras. Ett granslost
arbetsliv stdller krav pda organisationen, ledarskapet och individen. Vi behover
finna verktyg och metoder for att hantera de problem som kan uppsté i det
grdnslosa arbetslivet.

’I langden fungerar naturligtvis inte verksamheter utan grdnser i tid, rum
och befogenheter och utan éverenskommelser om arbetsdtaganden etc.

| ett arbets- och ndringsliv som kdnnetecknas av innovationer och snabba
forandringar blir behovet av gransmarkeringar och fortydliganden an storre.”
(Arbetsmiljoverket, 2018b, s. 13)

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Grunden i allt arbetsmiljoarbete, oavsett organisation och arbetsplats, ar det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Att lopande arbeta med att undersoka, risk-
bedéma, atgdrda och folja upp arbetsmiljofrdgor som en del av verksamheten,
dr den metodik som man behdver folja for att fa ett l@ngsiktigt systematiskt
arbetsmiljoarbete. En del i detta ar OSA, organisatorisk och social arbetsmiljo,
som behover integreras i det systematiska arbetsmiljoarbetet. Har mdste dven
frGgor om teknik, krav pd tillgdnglighet, gransloshetens mojligheter och risker
etc. hanteras.
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Organisatorisk och
social arbetsmiljo

| Féreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4) finns stod for att forebygga och aktivt
arbeta med ett flertal av de problem som kan upp-
komma kopplat till grénslost arbete. Foreskrifterna
behandlar mdnga av de grundldggande problem
och risker som finns i akademikers arbetsmiljo och
omfattar arbetsbelastning, arbetstid och krdnkande
sdrbehandling.

| foreskrifterna behandlas bland annat frdgor om
arbetsbelastning, i 9 §: "Arbetsgivaren ska se till att
de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas
arbetstagarna inte ger upphov till ohdlsosam arbets-
belastning. Det innebdr att resurserna ska anpassas
till kraven i arbetet”. Dessa fragor berér naturligtvis
alla, oavsett nivd av grénsléshet i arbetet.

Tydlighet i organisation
och arbetsuppgifter

Det framkommer i ett flertal undersokningar och i
forskning att de anstdallda inte alltid tycker det @r
klart vad som forvéntas av dem. Otydlighet i arbets-
uppgifter, roller och arbetsbelastning gor att det dar
svart att veta ndr man dr fardig med sitt arbete.

Denna otydlighet i arbetet vill foreskrifterna hantera
i 10 § ddr det framgdr att arbetsgivaren ska se till
att de anstdllda kanner till vilka arbetsuppgifter de
ska utféra och vilka resultat som ska uppnds med
arbetet. De anstdllda ska ocks@ kunna f& svar pé
vad som ska prioriteras ndr tillgdnglig tid inte récker
till for alla arbetsuppgifterna.
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Forléggning av arbetstid

Under 12 § Arbetstid stdr att "Arbetsgivaren ska
vidta de dtgdrder som behdvs for att motverka
att arbetstidens forldggning leder till ohdlsa hos
arbetstagarna”. | det allmdnna rddet lyfts bland annat
arbetstidsforldggning som innebdr "lédngtgéende
mojligheter att utfora arbete pd olika tider och platser
med forvdntningar pé att vara standigt ndbar”.

Arbetsmiljoverket skriver i foreskrifternas vagledning
att langtgdende mojligheter att utfora arbetet pd
olika tid och plats kan skapa flexibilitet, men ocksé
innebdra risker och inkrdkta pé vila och dterhdmtning.
Arbetsgivaren bor darfor tydliggéra grdnserna och
pd sd vis minimera riskerna. (Arbetsmiljoverket, 2016)

Kollektivavtal

Aven i kollektivavtal kan man finna stéd i frégor
som dr starkt relaterade till det grdnslosa arbetet.
Sddana frdgor som pdé olika sdtt kan vara reglerade
i avtal ar arbetsmiljo, tillgdnglighet eller arbetstid.

Det finns mdanga olika typer av skrivningar. Har
foljer tv@ exempel.

| en partsgemensam information om fortroendear-
betstid diskuteras arbetstid och tillgdnglighet. "Det
ligger ddrfér i sakens natur att det mdste finnas en
kontinuerlig dialog mellan arbetsgivaren och den
som har fértroendearbetstid om vad det innebdr.
Inte minst for att undvika arbetsmiljGrisker mdste
arbetsgivaren och arbetstagaren ha en kontinuer-
lig dialog om arbetsméngden och hur arbetstiden
forldggs.” (Arbetsgivarverket m.fl., 2013, s.16)




Aven i kollektivavtal, exempelvis K-avtalet 2017,
finns skrivningar kopplat till arbetstid, som beror
tillganglighet: "Ndr det gdller 6nskemdl om till-
gdnglighet utanfér ordinarie arbetstid dr det ur ett
arbetsmiljbé- och hdlsoperspektiv viktigt att arbets-
givaren och berérda tjGnstemdn har en dialog om
arbetsgivarens férvdntningar och tignstemannens
férutsdttningar.” och bortféorhandlad overtidsersatt-
ning: "For tiGnsteman som tréffat dverenskommelse
med arbetsgivaren om att ersdtta rétten till éver-
tidskompensation med flera semesterdagar och/
eller hogre 16n gdller begrdnsningarna i § 6 om
sammanlagd arbetstid, dygnsvila samt veckovila.
Sddan 6verenskommelse innebdr inte att det ordinarie
arbetstidsmdttet utékas.” (Fastigo m.fl., 2017, s.8)

Skrivningar i kollektivavtal kan vara en l8sning for
att ge tydlighet i hur man vill hantera det grénslosa
arbetslivet.

Riktlinjer eller policy
for tillgdnglighet

Det ar bra om arbetsplatser som mojliggor granslost
arbete i tid och rum har riktlinjer eller en policy for
att hantera frGgor om ndbarhet och tillgénglighet.
Overenskomna principer skapar stérre tydlighet
betraffande krav, forvantningar och mojligheter.

Riktlinjerna kan omfatta olika saker beroende pd
hur forutsattningarna ser ut i organisationen eller
pd arbetsplatsen. Riktlinjer for tillgdnglighet kan
exempelvis sdtta grdnser for i vilken utstrdckning
man behover vara tillgdnglig utanfor ordinarie ar-
betstid, ge riktlinjer for kommunikation via mejl och
mobil och klargora forvantningar pd svarstid. De bor
tydliggora bade forvdntningarna paé tillgénglighet
mellan kollegor och mellan anstdllda och arbets-
givare. Riktlinjerna kan ocksd tdnkas innehdlla prin-
ciper for arbete utanfor arbetsplatsen, exempelvis
hur man férhaller sig till arbete hemifrdn. Riktlinjer
kan beho6vas bdade centralt i organisationen och
sedan utvecklas lokalt for att vara anpassade till
verksamheten.

Om det finns uttalade dterkommande férvantningar
frdn arbetsgivaren pa tillgdnglighet utanfoér ordinarie
arbetstid kan det handla om beredskap, vilket bor
hanteras pd annat sdtt.

Intentionen med riktlinjer eller policy ar att skapa
tydlighet kring vad som gdller p& en arbetsplats
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och vad som forvdntas av de anstdllda. | forlang-
ningen dr naturligtvis tanken att underldtta de
anstdlldas grdnssdttning och ddrmed exempelvis
dterhdmtning och maojligheter att kombinera arbete
med fritid och familjeliv. For att det inte ska bli ett
dokument i bokhyllan kravs inflytande, delaktighet
och en kontinuerlig dialog om hur man uppratthaller
och vid behov utvecklar riktlinjerna.

Kontinuerlig dialog

Det dr inte bara tydlighet kring tillgénglighet i tid
och rum som dr viktigt. Genom en uppdragsdialog
kan det skapas stdrre tydlighet kring vilket uppdrag
den anstdllde har och vilka resurser som behdvs for
att kunna genomfora uppdraget. En sddan dialog
kan behova ske pd organisationsnivd, enhetsnivd
och individuellt mellan chef och anstdllda.

Den 6kade egenkontrollen som det grdnslosa
arbetslivet ger, mojliggor for individen att i storre
utstrackning, inom givna ramar, sjalv besluta om
vad som ska goras i arbetet. | uppdragsdialogen
tydliggors arbetsvillkor och arbetsmiljo, balansen
mellan uppdrag/krav och resurser. For att kunna
prioritera rdtt behéver individen forstd vilka ramarna
ar och vad uppdraget innehdller.

Utover en gemensam bild av uppdraget i organisa-
tionen/pd enheten och gemensamma riktlinjer, dr det
onskvdrt att varje individ har en kontinuerlig dialog
med sin chef om uppdraget, arbetsmiljofrdgor och
inkluderat i detta, frdgor om tillgdnglighet i tid och rum.

En hel del kollektivavtal har redan idag skrivningar
om att arbetsmiljo ¢r en av de frdgor som ska
hanteras i utvecklings- och medarbetarsamtal. Det
ar viktigt for ndrmaste chef att fa klart for sig hur
situationen och preferenserna ser ut for individen.
Naturligtvis rdcker inte ett drligt samtal utan en
dterkommande, l6pande dialog mellan chef och
den anstdllde behdvs.

Grdanskontroll och
gréiinskompetens

Det grdnslosa arbetet forutsatter att alla far och
kan sdtta granser mellan arbete och privatliv. Hur
man vill dra grdnsen mellan arbete och privatliv ar
individuellt och det finns olika preferenser om man
vill hdlla dessa tva vdrldar isdr (segmentera) eller
l&dta dem flyta ihop mer (integrera).



Att uppleva att man har granskontroll, det vill sdga
att man har kontroll dver hur man hanterar sina
grdnser mellan arbete och privatliv, dr viktigt for
vdlbefinnandet och halsan. Viktiga forutsattningar
pd arbetet for granskontroll dr att ha tydliga mal,
socialt stod, fa aterkoppling och att ha inflytande
over viktiga beslut som berdr arbetet.

Kunskap om grdnssdttning och betydelsen av
grdnskontroll behover 6ka, dd det ansvar som
tidigare l&dg pd arbetsgivaren, nu till vissa delar
har forskjutits till individen. Det d@r viktigt att den
anstdllde skaffar sig insikt i vilka preferenser man
sjdlv har kring grdnssdattning, vilka behov man har och
hur man kan goéra dessa tydliga for arbetsgivaren.

Aven om god arbetsmilj® &r arbetsgivarens ansvar
underlattar individens kdnnedom om grdnskompe-
tens dialogen. | det granslosa arbetslivet ddr den
anstdllde i hogre grad styr 6ver arbetet i tid och
rum behover individen ta en aktivare rolli att finna
rdtt balans mellan arbete och privatliv och & till-
réckligt med &terhdmtning.

Chefens betydelse

Chefens roll i en organisation ddr det mesta av
arbetet ar granslost, dr delvis annorlunda och
stdller andra krav, &n i en organisation med mer
reglerat arbete. Chefens uppgift blir inte att detalj-
styra utan i stallet att tydliggdra de dvergripande
verksamhetsmadlen och individens mal, att skapa
tydliga ramar for arbetet och ocksé vara bdrare av
dessa ramar.
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| en mindre reglerad omgivning blir chefen tydligare
en forebild och chefens agerande skapar den
arbetsplatskultur, de normer och de forvdntningar
som finns pd arbetsplatsen. Med oférutségbara
och fordnderliga villkor har chefen samtidigt stora
mojligheter att skapa ramar, fértroende och tillit
och att motivera sina anstallda.

For detta krdvs ett aktivt och ndrvarande ledar-
skap. Med en oreglerad och flexibel arbetstid och
ddr anstdllda i hogre grad bestdmmer ndr och var
de jobbar, dr det viktigt att som chef ha en ratt-
visande bild dver hur mycket och nar de anstéllda
arbetar. For att chefen ska kunna stétta sina
anstdllda i det granslosa arbetet och se till att ratt
forutsattningar finns, behovs en kontinuerlig dialog
om arbetet, bdde vad gdller arbetsbelastning och
arbetsinnehall.

Som ndmnts tidigare har olika anstdllda olika
preferenser och befinner sig i olika livssituationer.
Det gor att behoven varierar mellan individer. En
god dialog ger chefen majlighet att fdnga upp
detta och dven arbeta aktivt med daterkoppling,
prioriteringar och stod.

For att kunna utdva ett aktivt och ndrvarande
ledarskap behover naturligtvis chefen goda forut-
sattningar. Sddana forutsdttningar omfattar bland
annat ett tydligt uppdrag ddr ansvar, befogenheter
och resurser hdnger ihop och dar antalet anstéllda
per chef dar rimligt.
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Saco, Sveriges akademikers centralorganisation, dr den samlande
organisationen for Sveriges akademiker. Vi ar en partipolitiskt
obunden facklig centralorganisation. Sacos 23 sjdlvstdndiga
forbund foretrader yrkes- och examensgrupper fran hela arbets-
marknaden, inklusive egenféretagare. Nagot som férenar vara
medlemsforbund dr akademisk utbildning, kunskap, kompetens
och yrkesstolthet. Totalt ar 700 000 akademiker medlemmar.
Som foretrddare for Sveriges akademiker dr det sjdlvklart for
Saco att standigt paverka kunskapsnivan i Sverige. Utbildning
och forskning som ger kunskap dr en investering for s@val sam-
hdllet som individen och dr en av de viktigaste faktorerna for
tillvaxt och utveckling av ett samhdlle.
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