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Forord

Delar av arbetslivet har under de senaste decennierna gatt mot mer
flexibilitet, inte minst i frdga om né&r och var man kan utfora sitt
arbete. Denna flexibilitet kan innebdra fordelar men det granslosa
arbetslivet medfor ocksd utmaningar for bade arbetsgivare och
arbetstagare.

I regeringens arbetsmiljostrategi 2016-2020 fick Arbetsmiljoverket
ett uppdrag att i samrdd med arbetsmarknadens parter ta fram en
vagledning om arbetsmiljputmaningar i anknytning till ett granslost
arbetsliv. Den hér forskarantologin har tagits fram inom ramen

for det uppdraget. Texterna har skrivits av ledande forskare inom
omradet och utgor ett av underlagen till viagledningen. Professor
Gunnar Aronsson har varit redaktor for antologin. Bade antologin
och vigledningen finns att ladda ner frdn Arbetsmiljoverkets
webbplats.

Projektledare for denna antologi vid Arbetsmiljoverket har
varit Tommy Fahlander. Vi vill d&ven tacka 6vriga kollegor vid
Arbetsmiljoverket som varit behjdlpliga i arbetet med antologin.

De asikter som uttrycks i denna antologi &r forfattarnas egna och
speglar inte nodvandigtvis Arbetsmiljoverkets uppfattning,.

Christina Jonsson

Chef for enheten for mdnniska och omgivning
Arbetsmiljoverket

Stockholm i januari 2018
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1.Granslost arbete

— Introduktion

Gunnar Aronsson
Psykologiska institutionen
Stockholms universitet

Den informationstekniska utvecklingen har mojliggjort helt nya
sdtt att organisera arbete. I rum och pa platser som tidigare var
reserverade for privatliv har nu det avlonade arbetet tagit sig in, och
pa den uppkopplade arbetsplatsen finns majligheter for anstéllda att
via nétet skota privatlivsdarenden. Bdde pa arbetsplatsen, pa andra
platser och i det uppkopplade hemmet gar det att snabbt vixla

fram och tillbaka mellan arbete och personliga angeldgenheter.
Denna typ av arbetsvillkor kallas f6r granslost arbete, och det

kan ocksd stdllas i kontrast till fabriksarbete med hoggradig
maskinstyrning dar arbetaren maste finnas vid sin maskin och
genomfora specificerade arbetsuppgifter i tidsintervall som bestdams
av maskinernas hastighet. Sddant arbete var vanligt i Sverige for
bara nagra decennier sedan men har nu kraftigt minskat genom
teknikutveckling. Hoggradigt styrt arbete dr dock fortfarande
utbrett runt om i vdrlden. De tva exemplen &r poler i en skala och
daremellan finns en stor variation i villkor vad géller arbetets
reglering och tidsmaéssigt och rumsligt oberoende.

I diskussionen om arbetets och arbetslivets forandring anvands
numera begreppen digitalisering och digitalt arbete [1]. Det
forstnamnda har blivit en beteckning pa samhallsutvecklingen
medan det senare har fokus pa de digitala arbetsverktyg som
utvecklas och som dr forutsdttningar och mojliggorare for granslost
arbete. Ett ytterligare begrepp &r IT-baserat mobilt arbete, som
framforallt betonar anviandandet av IT-baserade verktyg som gor att
den anstillde har dtkomst till arbetsgivarens eller uppdragsgivarens
intrandt var och ndr som helst. Distansarbete &r besldktat men i
definitionen av distansarbete ingdr inte att det behover utforas

med IT-baserade verktyg. Ibland anvédnds i denna skrift d&ven
begreppen flexibel och flexibilisering, for fenomen som handlar om
gransupplosning och gransférandringar. En anledning &r att ordet
flexibel blivit vanligt i beskrivningar av tids- och rumsoberoende
arbete och vi foljer dd den praxisen. Samtidigt finns anledning

att vara aterhdllsam med ordet eftersom det anviands med olika
betydelser. Dessutom &r det i sig ett positivt ord som ibland brukas i
sammanhang som har upplevts som starkt negativa, till exempel vid
omstruktureringar och férandringar av verksamheter.
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Denna skrift har sitt fokus pa granslost arbete, som handlar
om individen, arbetets reglering och vissa bestimda
organisationsaspekter medan flexibilitetsforskningen, som
utvecklades under 1980-talet och framat, huvudsakligen
har ett organisations- eller foretagsperspektiv och saknar
individperspektiv.

Granslost arbete dr en metafor som betecknar att verksamheter
och arbetsuppgifter frigjorts ur rumsliga, tidsméssiga och
organisatoriska begransningar och sammanhang [2, 3]. Uttrycket
kan tyckas tillspetsat men metaforen syftar inte i forsta hand pa
granslosa prestationskrav utan pa ett arbetsliv diar grénser av
olika slag - fysiska savil som icke-fysiska - standigt &r under
press och omprovas, dverskrids och forandras. Teknisk utveckling,
strukturomvandling, konkurrens och dndrade varderingar dr

var for sig och i kombination drivkrafter i den processen. Ibland
forflyttas eller demonteras granser genom férhandlingar och
overenskommelser som kodifieras i avtal eller lagar. Ibland pressas
och upploses granser utan nagra tydliga beslut eller tydlig av- eller
omreglering.

Nér granslost arbete-metaforen anvands som en illustration

av individers arbetsvillkor har det fraimst handlat om arbets-
atagandens och arbetsuppgifters granser i tid och rum, i en
organisationsstruktur, prestations- och acceptansgranser, och nir ett
arbete &r tillrdckligt bra gjort. Anknytningen till arbetsmarknaden
och arbetsgivaren har setts som en ytterligare dimension [2, 3]. Det
senare handlar om kategorier sdsom egenforetagare, tidsbegransat
anstdllda och tillsvidareanstillda och de nya anknytningsformer,
som nu borjar uppsta genom digitala applikationer som kopplar
samman arbetsutforare och kunder [4]. Men gransuppluckringen
tar sig ocksd manga andra uttryck. Jan Ljungberg skriver i kapitel 5
om olika arenor for kreativ verksamhet dir ett antal gréanser luckras
upp: mellan yrkesarbete och hobbyverksamhet, mellan anstilld och
volontar, mellan professionellt och privat, mellan betalt och obetalt
arbete, mellan foretag och niatgemenskaper, mellan 6ppet och slutet,
mellan arbetsfordelning och sjédlvallokering samt mellan marknad
och allménnytta.

GRANSER O0CH GRANSKONSTRUKTION

Granser och gransloshet dr dock inte enbart metaforer utan
ocksd centrala begrepp i ndgra teoribildningar som utvecklats
under de senaste 10-15 dren och som har vad som kan kallas ett
gransperspektiv [5, 6, 7]. Den forskningen gar delvis tillbaka pa
Kurt Levins filtteoretiska forskning pa 1930-talet, som handlade
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om hur individen i samspel med olika sociala krafter konstruerade
olika livssfarer eller doméner [8]. Det synsittet har fatt ny aktualitet
under 2000-talet i takt med att informationstekniken - inte minst
den smarta telefonen - férsvagar granserna mellan olika sfdrer,

och i takt med att existerande granser inte lingre tas for givna utan
ar under standig utmaning och prévning inte bara fran teknisk
utveckling utan ocksad i kulturell och mental mening,.

Granskonstruktion och gransdragning dr definitionsarbete.
Definiera innebar att utifran olika kriterier avgora vad som tillhor
ett fenomen eller en kategori och vad som inte tillhor. Definitioner
avgransar var nagot borjar och var det slutar, eller var gransen gar
for vad som dr acceptabelt och inte acceptabelt, eller vad som é&r ett ja
och vad som ér ett nej. Ja-kategorin tenderar att vara mera personlig,
bero pa situationen och ha en mera kortsiktig tidshorisont medan
nej-kategorin dr mera vardebaserad, principiell och langsiktig.

Metaforen kan dock vara gravt missledande da den indikerar att
verksamheter och manniskor skulle kunna fungera i en granslos
miljo. I langden fungerar naturligtvis inte verksamheter utan
granser i tid, rum och befogenheter och utan 6verenskommelser om
arbetsataganden etc. I ett arbets- och naringsliv som kdnnetecknas
av innovationer och snabba férandringar blir behovet av
gransmarkeringar och fortydliganden &n storre.

Ett grundantagande i det vetenskapliga gransperspektivet &r att
skapandet av granser hor samman med manniskors behov av
kontroll och forutsdgbarhet, och darmed i djupare mening med
genuina manskliga behov. Gréansteori och gransperspektiv fokuserar
pa hur méanniskor skapar, avgransar, uppratthdller och klassificerar
i syfte att forenkla sina relationer till den omgivande véarlden. Ett
samlingsbegrepp for detta dr gransarbete [9].

I utvecklingen av gransperspektivet inom forskning har en rad
begrepp utvecklats sdsom gransland, granskontroll, gransstrategier,
gransvakter, gransovergangar och gransférhandlingar. Granser
kan vidare variera i grad av flexibilitet och genomtranglighet

och i vilken utstrackning de dr symmetriska eller asymmetriska.
Det senare innebér att genomtrangligheten dr olika beroende pa
riktning; exempelvis kan en individ tilldta hog genomtranglighet
fran jobbsfdren till privatsfiren men inte i motsatt riktning. Nar
olika gransegenskaper vdgs samman kan man karaktérisera
gransers styrka pd en skala fran svaga till starka. Svaga granser
kan betyda att individen &r tillgdnglig och nabar for kontakt och for
arbete ndstan nar och var som helst.
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I det traditionella arbetslivet finns en tydlig dikotomi - arbetets
stdar och privatlivets sfar. Ett ytterligare begrepp &r diskrepans.
Det handlar om skilda uppfattningar mellan en understélld och
en arbetsledare kring exempelvis en uppgifts omfattning och
granser eller skilda uppfattningar familjemedlemmar emellan
om prioritering av 1onearbete under icke-arbetstid kontra andra
gemensamma aktiviteter.

Typiskt for forskning ur ett gransperspektiv &r att sokarljuset riktas
mot individen som en forhandlande och agerande varelse, som pa
egen hand eller tillsammans med andra hanterar férutséttningar
och villkor och dr medskapare av den egna tillvaron bade péd och
utanfor arbetet. I gransforhandlingar deltar savil individuella som
kollektiva aktorer pa mer eller mindre jamlika villkor. Aktorer
som &r snabba och har goda forutsattningar att ta till sig ny teknik
och nya tankesitt kan latt fa ett forsprang, vilket sarskilt tycks
gdlla ndr tekniken utvecklas snabbt. De gransdragningar som blir
resultatet av féorhandlingarna kan innebéra 16sningar som alla
deltagande tjanar pa, men resultatet kan ocksa bli kad frihet och
intressantare arbetsinnehdll f6r vissa medan det for andra leder
till mer tidsmaéssig och rumslig ofrihet. Det finns farhagor om

en polarisering, ett tema som dterkommer i storre eller mindre
utstrackning i skriftens alla kapitel.

Inom arbetslivsforskningen har gransteoretiska perspektiv

framst varit inriktade pa att studera gréanserna mellan arbetet

och livet utanfor arbetet och pa att identifiera strategier for att

halla isdr eller integrera dessa tva sfarer. Genom anvandningen

av sociala medier blir gransen mellan den privata sfaren och den
professionella mera diffus. Samma mediala kanaler och verktyg
anvands i 6kande utstrackning i det sociala livet utanfor arbetet och
i arbetssfaren. En aspekt av detta dr att arbetstagaren synliggors for
sin professionella omgivning i fler sammanhang och pa nya arenor.
Konsekvenserna av denna dubbla synlighet &r i stor utstréackning
obeforskade men har borjat fa uppmaérksambhet, t.ex. for rekrytering
och karridrutveckling liksom f6r individers upplevelse av att vara
overvakade. Nanna Gillberg introducerar och diskuterar dessa
fragor i kapitel 2 “Flexibilitet, tillganglighet och synlighet i det
digitaliserade arbetslivets organisering”.

DIGITAL TEKNIK FORANDRAR ORGANISATIONER OCH ARBETSSATT

Verksamheters organisering utgor forutsittningar for den
enskildes arbetsvillkor och produktivitet, och den digitala tekniken
har 6ppnat for helt nya sétt att organisera verksamheter och
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arbetsprocesser. Den traditionella linje-stab-organisationen byggs
upp av befattningar och relationer som avgréansar och reglerar
ansvar, inbdrdes arbetsrelationer och vem som gor vad. Den typen av
reglering ger tydliga formella strukturer, och arbetet far kontinuitet

i tid och en stabil och vélavgransad form. Befattningsbeskrivningen
gdller i princip alla och 6verallt och den blir ddrmed opersonlig och
dven situationsoberoende. Organisationsmodellen ger individen en
tydlig plats i den interna horisontella och vertikala strukturen, och
den avgransar individens arbetsuppgifter och vad individen far
betalt for. Den fardiga formen bidrar till att en individ kan stiga ur
organisationen och ersédttas av en annan som uppfyller befattningens
givna krav. Modellen ger hog utbytbarhet.

Krav pd snabba omstallningar och foranderlighet har lett till

att den typen av organisering liksom befattningsbeskrivningar
betraktas som hinder och begransningar for den efterstravansviarda
flexibiliteten och en snabb anpassning till en dynamisk omvarld.
Genom avregleringar blir verksamheter mer f6ljsamma mot
omvarldsforandringar, vilket ocksa forandrar regleringen av det
enskilda arbetet. Den individoberoende fardiga formen ersitts av
mera informella situationsanpassade strukturer och processer.

Nya strukturer av mer tillfdllig natur etableras i verksambheter, i
projekt och kring arbetsuppgifter som delar av stérre nitverk som &r
konstruerade for den aktuella uppgiften. Mal stélls upp och uppnas,
och nya formuleras. Denna typ av organisering saknar kontinuiteten
i den traditionella organisationsplanen som dr uppbyggd av
befattningar och stabila hierarkiska relationer och mal som gradvis
utvecklas och fordndras. Individer satter sin pragel pa arbetet och
blir i mindre utstrackning utbytbara.

Projektet med dess specificerade tidsramar och tilldelade resurser
blir i vissa delar av arbetslivet den adekvata formen for kravet

pa flexibilitet kombinerat med ¢vergripande styrning. Datorstod
utvecklas dar tidskalkyler och tidsrelationer &r grundstenar och
detaljerad extern styrning och kontroll ersitts av intern kontroll.
Projektet dr ett tidssatt atagande med bestamda deadlines men i
arbetsorganisatoriskt avseende &r det relativt fritt inom den givna
tids- och resursramen.

Kraven pa flexibilitet och den rumsliga frikopplingen innebar

att arbete i mindre utstrackning dr bundet till genomférande

i traditionella anstéllningsrelationer eller inom ramen for en

viss organisation. I ett kommunikationsméssigt 6ppet samhille
handlar utveckling i hog grad om samverkan 6ver olika granser
for att ta till sig innovationer men ocksd om den anpassnings- och
omstdllningsféormdga som krévs for att mota snabb omvandling.
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I manga branscher och yrken har den digitala teknikens majlighet
att skapa, bearbeta och lagra kommunikation helt férandrat
arbetsuppgifter och séttet att arbeta. Styrningen av manga
arbetsprocesser dr inte lingre ndrhetsbunden och kraver inte fysiska
insatser av arbetaren, vilket har stora arbetsmiljokonsekvenser.
Genom teknisk utveckling har till exempel operatorer i industriell
verksamhet kunnat flyttas bort fran fysisk kontakt med arbetsobjekt
och processer. Arbetsmiljovinsterna har varit mycket stora nar
ménniskor befriats fran tunga, enformiga och farliga arbetsmoment.

Men det &r inte bara information som blivit mera
gransoverskridande med konsekvenser for ménniskors
arbetsvillkor. En flexiblare teknik som medger snabbare
omstadllningar leder till att industriforetag i allt storre utstrackning
lamnar den standardiserade massproduktionen for att i stillet
producera mot direkta order fran kunder och marknad. Vi ser ocksa
hur hela maskinparker konstrueras for att enkelt kunna demonteras
och flyttas beroende pa kostnadsldgen och tillgang pa kompetent
arbetskraft. Verksamheter och organisationer omstruktureras och
gamla yrken behaller sina namn men byter arbetsinnehall.

Pa samhallsnivadn samspelar foretagens intressen om utstrackt
produktionstid med medborgarnas énskemadl om 6kad tillgang
till service och till samhéllstjanster under allt fler av dygnets
timmar. Inom hela samhdllet 6kar efterfrdgan pa tjanster, och inte
bara pa dagtid. “Dygnet-runt-samhadllet” (eller “24-7-samhallet”)
har blivit en beteckning pd denna verklighet dar ett kande antal
verksambheter drivs under allt fler av dygnets timmar - vardag
som helgdag. Enskilda individer deltar i den processen bade som
konsumenter och som producenter av tjanster och av varor.

Det finns inga farska undersokningar av graden av reglering i olika
branscher etc. Det finns dock en studie [10] av ett representativt
urval dédr deltagarna svarade pa fragor om det egna arbetets
frihetsgrader ifrdga om de fyra dimensionerna tid, rum och
arbetsuppgifter samt anstallningsform. Den studien visar att
granslost arbete dr mest utbrett inom foretagsnéra tjanster

sdrskilt informationsteknologisk konsultation och inom hogre
utbildning. Hédlsovard och omsorg &dr de branscher som har de mest
reglerade villkoren. Cirka 30 procent av mannen och 15 procent av
kvinnorna hade vad som kan kallas ldgreglerat arbete (oreglerat

i tva dimensioner). Egna foretagare rapporterade i langt storre
utstrackning &n anstéllda att de har en oreglerad arbetssituation,
och skillnaden mellan mén och kvinnor var mindre i den gruppen.
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Framforallt tjanstearbete handlar i allt hogre grad om att 16sa
problem och utveckla verksamheter. Automatiseringen av manuella
uppgifter och kognitivt enklare uppgifter frigér manniskor for
mentalt och kognitivt mer komplexa uppgifter. Sddana uppgifter

ar svara att tidskalkylera och detaljstyra eftersom sjdlva valet av
arbetsmetod och uppldgg ingdr som en del av det arbete som ska
utforas. Utvecklingen banar vig for friare och mera kvalificerade
arbeten, nagot som varit och &r ett mal for arbetslivets reformering.
Detta gdller i betydande delar av arbetslivet men givetvis inte 6verallt
da manga slags verksamheter och arbeten inte later sig automatiseras
eller for att manniskor av olika skl motsétter sig att bemotas eller
betjdnas av robotar.

En annan sida av problemorienterat arbete dr att tankar pa arbetet
inte enkelt kan stdngas av nédr arbetsdagen formellt dr slut. Olosta
fragor och konflikter kan ta mentalt utrymme och kraft, dven nar
individen dr engagerad i annat under sin fritid eller férsoker varva
ner eller sova [11]. Detta stéller bland annat nya krav pd ledarskap
och arbetsledare (se kapitel 3 "Strategier, granskontroll och ledarskap
i granslost arbete” av Christin Mellner).

NYA KRAV | ARBETET

Nar digitaliseringen luckrar upp regleringen av tids- och
rumsgranser far individens forhallningssatt till sitt arbete en
storre roll. Det sker en forskjutning fran vad som kallas extern till
intern reglering, vilket bland annat innebér att individen i storre
utstrackning far och forvantas ta stéllning till hur, ndr och var han
eller hon ska arbeta. Intern reglering innebar mojligheter till mer
autonomi i arbetet och dven i hela livssituationen.

Om forskjutningen mot intern reglering far ett positivt eller negativt
utfall beror i mycket pa hur individen i den 6ppnare situationen férmar
utforma och anvénda strategier, som dels avviager arbetsméngden, dels
balanserar friktionen mellan olika livsomraden [2, 3].

Intern reglering kdnnetecknas for det forsta av att krav pa delaktighet
véxer. Det var krav som tidigare huvudsakligen stilldes fran
arbetstagarsidan for att skapa inflytande och demokratisering medan
det i denna typ av arbete ocksa blivit arbetsgivarsidans krav. Kraven
pa delaktighet kan bli s hoga att det leder till bade kvalitativ och
kvantitativ 6verbelastning bland de anstéllda. For det andra férvéantas
individen i storre utstrackning sjdlv ta ansvar och hantera sina
resurser och sin tid, sa att han eller hon orkar med arbetsbordan.
Individen blir mer &n tidigare sin egen arbetsledare, vilket innebar att
hon eller han behover utveckla kompetens for att planera sitt arbete
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och sina arbetsuppgifter, sa att de kan inpassas i ett 6vergripande
sammanhang [13]. Samtidigt fordndras relationen till chefen som
arbetsledare (se kapitel 3).

Intern reglering innebér vidare okade krav pd arbetstagaren att
kunna bedéma den tid olika uppgifter far ta, sa att han eller hon
blir klar i tid och inte invaderas av arbetet pa sin fria tid. Nar den
externa regleringen av den traditionella dagarbetstiden minskar
innebar det inte att tiden spelar mindre roll utan snarare att kraven
pa tidsmedvetenhet hos individen okar [14].

Aven forutsittningarna for larande och yrkeskunnande forandras
ndr arbete i storre utstrackning utfors utanfor det gemensamma
arbetsstallet. Att fysiskt vara i samma miljo och arbeta tillsammans
mot ett mal dr ett kraftfullt instrument for styrning och utveckling
av yrkeskunnande. I ett alltmer tids- och rumsoberoende arbete kan
kraften i denna sa kallade nédrvaroreglering minska. Detta &r fragor
som tas upp i kapitel 3 “Strategier, granskontroll och ledarskap i
granslost arbete”.

TVA HUVUDSTRATEGIER — INTEGRERING OCH SEGMENTERING

Individer tycks hantera spanningarna i relationen mellan de tva
sfarerna - arbetslivet och livet utanfor arbetet - med i huvudsak

tva olika strategier [15]. Den ena strategin, som dr den traditionella,
innebér att de tva sfarerna halls isdr - sd kallad segmentering som
syftar till att begrdnsa sfaren dér arbete och privatliv 6verlappar. Det
kan vara en relativt konfliktfri strategi i en stabil verksamhet. Den
andra strategin &r att forsoka integrera de tva sfarerna och dédrigenom
minska friktionen. Detta dr huvudtyperna men de &r poler i en

skala dér olika aktiviteter kan vara placerade pa olika stéllen ldings
integrering-segmenteringsskalan.

Till komplikationerna hor ocksa att mellan arbetssfaren och
privatsfaren formas ett gransland dér privata och arbetsrelaterade
sysslor dr sd integrerade att det inte &r tydligt i vilken sfar individen
befinner sig. Granslandets storlek kan variera liksom hur ofta
individen befinner sig i eller passerar genom det. Granslandet regleras
snarast genom arbetsplatskulturer och i psykologiska kontrakt mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Den enskilda personen forscker, mer
eller mindre framgangsrikt, att fa till stand en fungerande relation,
som svarar mot de egna behoven av integrering eller segmentering
och som korresponderar med organisationens krav.

Integrering har ocksa praktiska aspekter som handlar om verktyg
och mojligheter att kunna utféra arbetet pa den icke ordinarie
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arbetsplatsen. Den amerikanska sociologen Arlie Hochschild [15]
beskrev tidigt hur hemmen kontoriserades och hur arbetsplatserna
blev mer hemlika. Internet och elektroniska natverk blir en del av
hemmiljon, och tillgdngligheten hemifran for arbete, service och
tjanster okade. Arbetsplatserna erbjuder a andra sidan personalen
allt fler mojligheter att tillgodose olika personliga behov och vissa
arbetsplatser konkurrerar med hemmet (och andra arbetsplatser)
genom att satsa pa sociala aktiviteter, 6vernattningsrum,
tvattmaskiner, barnomsorg osv.

Integrering och segmentering &r inte fenomen bara pd individniva
utan manga organisationer forsoker underlitta for individen

genom atgadrder som kan minska friktionen mellan arbetet och livet
utanfor arbetet. Ett steg i den riktningen dr att hemmen i allt storre
utstrackning ocksa blir platser for 16nearbete. Datakraftens enorma
kapacitetsokning och forbilligande har mojliggjort och drivit pa den
utvecklingen.

En aspekt av detta &r de nya flexibla sa kallade aktivitetsbaserade
kontorsarbetsplatserna. Ett syfte med dem &r att minska
kontorsytorna, och kalkylerna for utvecklingen mot aktivitetsbaserat
kontorsarbete bygger pd att ytorna kan minskas patagligt genom

att en del av personalstyrkan arbetar i hemmet. Det 4r en av de
aspekter som behandlas i Susanna Toivanens kapitel 6 “Arbetsmiljo
och utformning av aktivitetsbaserade kontor”.

Vi har hir beskrivit de spanningar som uppstdr genom

svagare granser mellan arbetet och livet utanfor arbetet. En ny
yrkesskicklighet kravs, som kan kallas gransregleringsférmaga
eller granssattningskompetens, vilken handlar om att reglera saval
arbetsbelastningen som relationen mellan privatliv och arbete. I
kapitel 3 “Strategier, granskontroll och ledarskap i granslost arbete
ges en fordjupning i forskningen kring grénsreglering.

77

KOMPENSATORISKA INSATSER OCH ATERHAMTNING

Farhagorna kring granslost arbete har i mycket riktats mot de
upplosta tids- och rumsgréansernas konsekvenser for mojligheterna
till aterhdmtning. For den som av ndgon anledning far problem att
hinna med arbetet har digitaliseringen 6ppnat nya mojligheter att
kompensera for detta genom ckade mojligheter att arbeta tids- och
rumsoberoende. Overbelas’ming, missbedomningar, bristande
stod och annat kan kompenseras genom extrainsatser utanfor
arbetsplatsen och utanfor ordinarie arbetstid. Forsta steget i den sa
kallade kompensationstrappan &r att arbeta mer intensivt under
arbetsdagen. I andra steget foljer insatser som ¢verskrider givna
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rumsliga och tidsmaéssiga ramar sdsom att arbeta obetald overtid, att
ta med jobbet hem och att jobba pa helger, semestrar och sa vidare.

I ett tredje steg arbetar individen hemifradn vid sjukdom och kan
dédrigenom gd miste om den aterhdmtning som en sjukskrivning ska
ge [16, 17].

Hog arbetspress och kompenserande arbetsinsatser utanfor
ordinarie arbetstid kan innebéra att tiden till ndsta anstrangning
kan bli otillrdcklig - belastning ackumuleras och foljer med in i
nésta arbetspass. Det finns ingen omfattande forskning om hur
kompensatoriska insatser pa kvaillstid paverkar nettoproduktiviteten,
men en hypotes dr att prestationerna under efterféljande arbetspass
paverkas av bristande dterhamtning.

Pa den positiva sidan av arbetets flexibilitet i tid och rum finns
givetvis att arbetet kan anpassas till andra sidor av den anstélldes
liv vilket far antas gynna dterhamtning. I kapitel 4 “Flexibla och
granslosa arbetstider - konsekvenser for dterhamtning och hélsa”
av Goran Kecklund finns fordjupningar av dessa fragor och
forskningsresultat.

FRAMATBLICK

I detta inledningskapitel har vi férsokt introducera gréansteoretiska
begrepp och synsitt och nagra av de komplex av fragestéllningar
som aktualiseras genom digitaliseringen och som tas upp i bokens
olika kapitel. Det kan vara lampligt att avsluta med ett citat frdn
inledningen av kapitel 5 ddr Jan Ljungberg karaktariserar den
informationstekniska utvecklingen - inte som ndgot som fors in i
arbetslivet, vilket var det gamla synséttet - utan snarare som nagot
som genomsyrar alla vara aktiviteter och hela var tillvaro. S héar
skriver Ljungberg:

“Under de senaste aren har vi borjat anvdnda begreppen digital och
digitalisering, vilket igen markerar nagot nytt. Nu handlar det inte
bara om IT-anvandning i organisationer, utan om att digitaliseringen
genomsyrar en allt storre del av vara sociala, organisatoriska och
ekonomiska aktiviteter. Omfattningen, bredden och snabbheten i
digitaliseringens transformerande kraft dr svaroverskadlig, men

den skapar stora mojligheter savil som utmaningar i relation till
arbetsliv, privatliv och samhillets institutioner.”

Hérmed avslutas denna introduktion till grénsteorier,
gransperspektiv och bokens @&mnesomrade. Vi dterkommer i kapitel
7 med sammanfattande slutsatser fran de olika kapitlen och med
framatblickar.
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2. Flexibilitet, tillganglighet

och synlighet | det
digitaliserade arbetslivets
organisering

Nanna Gillberg
Gothenburg Research Institute (GRI)
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet

Digitaliseringen av samhallet har bidragit till férandringar i
arbetslivet som relaterar till granser och granshantering. I detta
kapitel uppméarksammas sadana férandringar med utgdngspunkt
i ndgra av de drag som utmarker det digitaliserade arbetslivet

- flexibilisering, individualisering och social organisering. Hur
kommer dessa till uttryck i organiseringen av arbetslivet och vilka
effekter har de for arbetstagare och arbetsgivare ur ett arbetsmiljo-
och hilsoperspektiv? Vilka krav stélls pa arbetstagare och
arbetsgivare i ett arbetsliv dédr arbete kan utfoéras nir och var som
helst? Vilka behov uppstar? Och vad hander med forutsattningarna
for och kraven pa arbetsmiljoarbete och ledarskap nér kategorier
sasom arbetstagare och arbetsgivare inte langre dr sjdlvklara?

GRANSER OCH GRANSHANTERING NAR ARBETSLIVET FLEXIBILISERAS

I dagens arbetsliv framhdlls flexibilitet som central for
konkurrenskraft och Ionsamhet. Stravan efter flexibilitet syns i
organiseringen av fysiska arbetsmiljoer - till exempel genom sé
kallade flex- eller aktivitetsbaserade kontor och i féresprakandet av
flexibla arbetssétt. Den syns &@ven i 8kningen av organiseringsformer
som utmanar den etablerade normen om heltidsanstillning hos

en arbetsgivare, till exempel tidsbegrdansade anstédllningskontrakt,
projektanstéllningar och bemanningsforetag och inhyrd personal.
For att f4 flexibla och snabbt anpassningsbara organisationer

har arbetsgivare inom flera yrkessfdarer minskat regleringen av
arbetstagarna ndr det géller sévil tid och rum for arbetet som deras
uppgifter [1]. Enligt Allvin m.fl. [2] kan omkring 47 procent av
arbetstillfdllena pa den svenska arbetsmarknaden kategoriseras som
lag- eller oreglerade i bemairkelsen att styrningen av dem ar indirekt
och att de forutsétter att enskilda personer sjdlva kan konstruera
sina egna ramar.
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Digitaliseringen innebar att arbetstagare inte behover vara
tillgangliga i en viss fysisk miljo eller under vissa tider i samma
utstrackning som tidigare. I gengild kan de vara tillgéngliga for
arbetsgivare utanfor reglerad arbetstid. Nar tekniken mojliggor

att arbete utfors var och nédr som helst, paverkas arbetstidens
forlaggning och, tycks det som, &ven ldngd. Flera studier visar att
arbetstiden och arbetsintensiteten tenderar att 6ka nar granserna
for arbetets fysiska och tidsméssiga beldgenhet blir mer flexibla

[3, 4]. Att arbeta mer 4n 40 timmar i veckan kan etableras som
norm och bli del av den professionella identiteten [5]. Centralt i
flexibiliseringsprocesser &r att anpassa personalen till varierande
kundefterfrdgan, nagot som fér manga arbetstagare kan innebara
betydande fluktuationer i arbetsméngd och arbetstid. I en
undersokning utférd av Statistiska centralbyrdn [6] om arbetstid
och arbetsvillkor uppgav manga arbetstagare att de varje dag

hade mer att gora 4n de hann med under ordinarie arbetstid och
att de, till foljd av detta, dagligen upplevde att de inte gjorde ett
tillrackligt bra jobb. I en annan undersokning, gjord av Unionen [7],
placerade sig informations- och kommunikationsbranschen i topp
bland de branscher dar arbetstagare upplever att de har for lite tid
for att kunna hinna med sitt arbete. Det dr ocksa den bransch dar
arbetstagarna arbetar i sdrklass mest vid dator. Tjansteman uppgav
dven oftare dn arbetare att de hade for mycket att gora i forhdllande
till arbetstiden.

Vid sidan av den tidsmaéssiga och rumsliga gransuppluckringen
finns dven en social dimension, dédr granserna mellan professionell
och privat sfar paverkas. Internet erbjuder arenor ddr umgange

med personer fran den privata och den professionella sfiren pagar
sida vid sida [8]. Sa dr exempelvis fallet ndr arbetstagare skickar
och/eller accepterar vanforfragningar fran kolleger och chefer i
sociala natverk. Samma mediala kanaler och verktyg anviands i
okande utstrdackning bade for det sociala livet utanfor arbetet och for
arbetssfaren. Nar de tva varldarna forenas blir arbetstagaren synlig
for personer i den yrkesméssiga sfaren pa ett nytt satt, och den
professionella sfaren far information om henne eller honom som den
inte skulle haft tillgang till utan sociala nédtverk pd internet.

Granserna mellan arbete och fritid och mellan privat och
professionellt blir alltmer diffusa och individuella, och med det

far individen ta ett storre ansvar for att dra och kommunicera sina
egna granser. Individens formaga att planera och organisera sin

tid och sina arbetsuppgifter blir ocksa viktigare [1]. Arbetsdagen
préglas for ménga i vixande grad av uppgiftsorientering snarare &n
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arbetstidsorientering.! Nar arbetsdagens langd inte bestdms av ett
arbetstidsintervall utan av arbetsuppgifternas omfattning kommer
det an pd individen att sédtta granser och bestimma ndr arbetet &r
fardigt. Det kan dock vara svart, sédrskilt i branscher som &r préaglade
av sa kallade fria arbetsvillkor [9], och ddrmed aktualiseras fragor
om vad som ska betraktas som en rimlig arbetsinsats och vad som
konstituerar en moraliskt god arbetsdag [10]. Individen far alltsa
sjdlv identifiera, definiera och strukturera sina arbetsuppgifter, och
samtidigt stélls &ven hoga krav pa flexibilitet och férméga att snabbt
stdlla om [7]. Forutsidttningarna for att férena dessa krav beror inte
bara pa arbetstagarens egenskaper och organisatoriska fardigheter
utan dven pa arbetsmiljon och arbetsvillkoren i omgivningen, till
exempel i vilken man arbetstagaren har kontroll 6ver arbetets
utforande liksom om de krav som arbetet medfor star i proportion
till resurserna som ges for att kunna leva upp till kraven.

Flera studier talar for att flexibla arbetsférhdllanden bidrar till att
vi arbetar mer. Tillfrdgade medarbetare med flexibla villkor sdger
sig ha mer jobb &n de hinner med och upplever darfor regelbundet
att de inte gor ett tillrdckligt bra jobb [6], och det kan ses som en
indikation pa att krav och resurser for att leva upp till kraven inte
star i proportion till varandra. Otydlighet i kommunikationen

av arbetsgivares forvantningar pa medarbetarna kan ocksd

spela roll, exempelvis forvantningarna pa tillgéanglighet. I flera
undersokningar rapporteras att det saknas policyer eller riktlinjer
som reglerar arbetstagares tillganglighet [33, 34]. Det skulle ddrmed
kunna finnas en skillnad mellan upplevda och reella férvantningar
pa tillgdnglighet.

Hand i hand med framvixten av nya organiseringsformer l6per
utvecklingen av normer och vérderingar som &r forknippade med
arbetet och arbetets utférande liksom med ansvarsfordelningen
mellan arbetsmarknadens parter. Har aterfinns marknadsideal

och nyliberala varderingar, ddr individen fokuseras och
kommersialiseras [11]. Sddana varderingar syns exempelvis i senare
ars organisering enligt New Public Management-modellen, uttryckt
i saval tillfalliga projektorganiseringar och ekonomistyrning

i badde privat och offentlig verksamhet som i privatisering av

1 Arbetstidsorientering betonar ndrvaro under kontorsarbetstid medan
uppgiftsorientering framhaller arbetsuppgifternas fullgérande utan
hansyn till ndrvaro. Uppgiftsorienteringen avviker fran industrisamhallets
organisering, men den r inte ny. Aven bondesambhallet préglades av
uppgiftsorientering, dér all tid betraktades som potentiell arbetstid och
arbetsdagens slut sammanfoll med att arbetsuppgifterna for dagen var
slutforda.
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traditionellt offentliga verksamheter. Influensen av nyliberala idéer
och marknadsideal innebir, liksom strdvan efter flexibilitet, en
ansvarsforskjutning fran det kollektiva till individen.

Flexibilitet i forhallandet arbetstagare—arhetsgivare: atypiska
anstallningsformer och plattformsorganisering

Tidigare forskning om arbetslivets flexibilisering har belyst att
flexibilitetens konsekvenser varken dr entydiga eller okomplicerade.
Vems perspektiv flexibiliteten utgar fran och som studeras ar ocksa
centralt for hur denna beskrivs. Flexibiliteten har alltid tva sidor och
att ndgon har flexibilitet innebdr vanligtvis att ndgon annan maste
vara flexibel [12].

Stravan efter flexibilitet i arbetsliv och organisationer har under
de senaste decennierna tagit sig flera uttryck. Ett av dessa &r
okningen av anstéllningsformer som avviker frdn normen om
tillsvidareanstdllning pd heltid hos en arbetstagare, dédr arbetet
utfors under reglerad arbetstid i lokaler som arbetsgivaren
tillhandahaller [13]. Hit hor olika former av icke-permanenta
anstdllningsformer sasom tidsbegransade anstillningskontrakt,
frilansuppdrag och projektarbeten. Kategorin omfattar éven
arbete som lagts ut pa entreprenad samt egenanstillningsforetag som
mdjliggor frilansarbete utan att uppdragstagaren behdver ha egen firma.
Inom organisationsforskningen har dessa anstillningsformer
refererats till som flexibla, prekiira’ och atypiska jobb. Det dr
framforallt allmédnna visstidsanstdllningar som star for 6kningen
av tidsbegransade anstdllningar under de senaste decennierna.
Omfordelningen av arbetstagare fran tillverkningsindustrin (dar
andelen tidsbegransat anstéllda &r 1ag) till tjanstesektorn (dar
andelen tidsbegransat anstillda &r hog) dr en forklaring till den
successiva okningen av tidsbegransade anstédllningar [14].

I dag har allt fler arbetstagare flera och ofta véxlande arbetsgivare,
och de kan dartill i vissa situationer vara egenforetagare. Detta
tdngas av begreppet gigekonomi (andra begrepp som refererar till
samma forhallande &r on-demand economy och delningsekonomi)>.
Gigekonomi asyftar en ekonomi ddr mer langsiktiga och tydligt
strukturerade organisationer med fast anstillda har ersatts av
temporédra ndtverkskonstellationer, som arbetar tillsammans under
en begransad tid for att sedan upplosas och ga at varsitt hall till nya

2 Ett jobb som definieras som prekért beskrivs med utgdngspunkt i
osdkerheten i anstéllningsvillkor forknippad med arbeten som avviker fran
gangse heltidsanstéllningsnorm.

3 Las mer om organisering kring plattformar i kapitel 5 av Jan Ljungberg.
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projekt. Denna ekonomi &dr vanligtvis organiserad och koordinerad
kring digitala plattformar som sammanfor arbetstagare och
uppdrag med varandra. Uber och Airbnb &dr tvd uppmérksammade
exempel pa foretag som dr verksamma i den plattformsbaserade
gigekonomin. Enligt en nyligen genomftrd undersokning omfattar
den svenska gigekonomin 737 000 personer, vilket motsvarar 12
procent av de 2 146 tillfragade i dldrarna 16-65 ar [15]. For merparten
handlar det om sporadiskt arbete, men 4 procent (eller 245 000
personer) utfor arbete via digitala plattformar minst en gang i
maénaden. Mén (13 procent) utfor arbete pa detta sétt i nagot hogre
utstrdackning &n kvinnor (10 procent) [16].

Allteftersom gigekonomin véxer och sprider sig till fler sfarer
tilltar diskussionen om villkoren med och effekterna av denna
plattformsorganisering. I fokus for diskussionen stér ofta franvaron
av en arbetsgivare och en arbetsplats liksom implikationerna

av denna frdnvaro ur ett arbetsrattsligt perspektiv. Exempelvis
gdller arbetsmiljoregelverket vanligtvis inte i forhallandet

mellan bestéllare av arbete och sjdlvstdndiga entreprencrer [16].
Organisationsforskning har belyst behovet av nya sociala policyer,
till foljd av att gigekonomin forflyttar risk frdn arbetsgivare till
arbetstagare samtidigt som arbetstagarna inte behover omfattas av
sociala trygghetsprogram.

Flexibilitet i arbetstid och -plats blir ocksa féremal for moten
mellan olika normsystem, och detta kan leda till spanningar

ndr personer med ett uppgiftsorienterat perspektiv pa arbete

ska arbeta med kolleger som utgar fran ett arbetstidsorienterat
perspektiv. I forskningsprojektet “Ska du g& hem redan?” vid
Arbetsmiljohogskolan vid Lunds universitet undersoks motet
mellan de tvad perspektiven. Ddr konstateras att det idag talas
mycket om betydelsen av egenkontroll och individuell flexibilitet
samtidigt som det finns férvantningar pd nédrvaro i en delad
arbetsmiljo och normer om att det dr pa arbetsplatsen som arbetet
ska utforas [17]. Personer som arbetar hemifran kan arbeta extra
for att legitimera sitt arbete infor kolleger och/eller atergédlda
arbetsgivaren for flexibiliteten [3].

Det flexibla arbetslivet ur ett konsperspektiv

Tidigare studier som anlagt ett konsperspektiv pa arbetslivets
flexibilisering problematiserar vems livsvillkor det flexibla
arbetslivet lampar sig for. Kvinnor tar fortfarande ett storre
ansvar for hem och familj, och ddrmed kan effekterna av
flexibilitet skilja sig at for kvinnor och mén [18]. Med den radande
arbetsfordelningen finns en risk att kvinnors flexibilitet, i hogre
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utstrackning &n maéns, utnyttjas for att tillgodose behov som &r
relaterade till hem och familj. De negativa konsekvenserna av
bristande anstéllningstrygghet, langsiktighet och kontroll har ocksa
relaterats till kon, etnicitet, klass och alder, och det har konstaterats
att kvinnor, etniska minoriteter, 1dginkomsttagare och ungdomar

ar overrepresenterade inom anstillningsformer som avviker fran
normen om tillsvidareanstéllning pa heltid [14, 19].

Skillnaden i villkor och kontroll 6ver den egna arbetssituationen
syns inte enbart som en skillnad mellan normerade och atypiska
anstdllningsformer. Forhallandena skiljer sig ocksd at mellan

olika arbeten inom gruppen atypiska anstédllningsformer. P4 den
svenska arbetsmarknaden &r kvinnor 6verrepresenterade i just

de atypiska arbetstillfdallen dér villkoren dr samist, till exempel
sddana ddr man rings in akut, och som vikarier inom socialt arbete,
vard och omsorg [20]. De flesta arbetstagare vill heller inte ha
tidsbegransade anstillningar, for enligt Statistiska centralbyrans
arbetskraftsundersokning uppger 70 procent av de tillfragade
tidsbegransat anstéllda att de hellre skulle ha en fast anstéllning,.
Om heltidsstuderande rdknas bort stiger andelen till 79 procent [14].

INDIVIDUALISERINGEN AV ARBETSLIVET: DET SOCIALA BETONAS OCH
ARBETSTAGAREN BLIR SITT EGET PERSONLIGA VARUMARKE

De senaste decennierna har vi sett en trend mot ckad
individualisering av samhallet i stort, och den &r etablerad
jamsides med marknadsideal och nyliberala viarderingar. Pa
arbetsmarknaden har individualiseringstrenden bland annat
tagit sig uttryck i individuell 16neséttning, portfoljkarridrer* och
nétverkande som modell for arbetslivsframgang. Marknadsideal
syns i kommersialiseringen av individen dér arbetstagaren
forvéantas gora sig synlig och arbeta pa sitt eget personliga
varumdrke [21]. Formagan att kunna sélja och marknadsfora sig
sjdlv och sin kompetens beskrivs pa denna arbetsmarknad som
avgorande och ibland (minst) lika viktig som kompetensen i sig
[22]. Teknisk kompetens utgor i vissa yrkeskategorier (till exempel
for konsulter) endast ena halvan i kompetensinnehdllet, och social
kompetens &r den andra, lika betydelsefulla [23].

I den individualiserade arbetslivsdiskursen fokuseras den
enskilda arbetstagarens ansvar for att gora sig anstdllningsbar
[10]. Anstdllningsbarhet, snarare dn anstéllningstrygghet, blir

4 Dar en rad tillfdlliga anstdllningar eller projekt tillsammans bildar
karridren.
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utgéngspunkten for arbetstagarens arbetstrygghet [18]. Aven synen
pa arbete fordndras, fran att handla om forsorjning till att ligga
fokus pa sjdlvforverkligande [24, 25]. Arbetet ska inte endast ge 16n
utan ocksa vara roligt, utvecklande och meningsfullt. Att tycka om
och trivas med sitt jobb konstrueras som en norm och, i varierande
grad, som bade en rittighet och en skyldighet. Att det kan upplevas
som en skyldighet framgar till exempel av studier i detaljhandeln
[26], ddr arbetstagarna betonar vikten av att dlska sitt jobb och att
man annars borde soka sig ndgon annanstans.

Social kompetens och sociala natverk

Ansvaret forskjuts alltsa fran kollektiv till individ nar det géller

att vara anstdllningsbar och sékra anstédllningstrygghet, och da

blir socialt ndtverkande for att gora karridr en okontroversiell

del av arbetslivet som uppmuntras dven av myndigheter

sasom Arbetsformedlingen®. Det sociala har stor betydelse for
karridrutvecklingen, vilket syns i att personliga kontakter ses som
vagen till arbete, i att arbetsgivare efterfragar social kompetens och
i att arbetstagare bedoms utifran det sociala sammanhang som de
dr en del av. Att ha ritt ndtverk och uppfattas som social blir viktigt
bade for mojligheterna att komma till intervju och for bedémningen
av trovdardigheten som arbetssokande. Det sociala inforlivas

saledes i kompetensbegreppet. En undersokning av Stockholms
Handelskammare® visar att arbetsgivare vid rekrytering lagger vikt
vid “online-rykte” [27]. Bakgrundskontroller av sokandes beteende
pa digitala plattformar och i sociala medier rapporterades ha
betydelse for vem som rekryterades, och 34 procent av arbetsgivarna
uppgav att de sorterade bort kandidater baserat pa sddana
kontroller.

Social organisering

Att arbetstagares sociala formdga beskrivs som central for karridr-
framgang kan kopplas till det digitala arbetslivets organisering
kring samverkan och samarbete. Medan samarbete och forbattrad
kommunikation kan ha positiva effekter pa kreativitet och upplevd
jobbkvalitet finns dven potentiellt problematiska effekter med ett
socialt arbetssatt. Enligt en nyligen redovisad amerikansk studie
[28] tar kommunikationen och samarbetet pd mojligheterna att vara
produktiv under arbetstid. Det finns ocksa en tidsstudie utford

5 https://www.arbetsformedlingen.se/For-arbetssokande/Tips-och-rad/
Anvand-kraften-i-ditt-natverk.html hamtad 2017-04-12

6 Sociala medier sdllar bort fler vid rekrytering. Stockholms Handelskammares
Analys 2017-01
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av det svenska konsultforetaget Ming Company, och i den gick
45 procent av kontorsanstdlldas arbetstid till kommunikation i
form av till exempel spontansamtal, e-post och telefonsamtal [29].
Den sociala organiseringen kompliceras av att den kombineras
med individuell flexibilitet, och samordningen av individuella
arbetsinsatser inom arbetslag kan leda till upplevda krav pa att
standigt vara tillganglig. Kombinationen av social och individuell
organisering kan dédrigenom bidra till stress och forsvéra
aterhamtning.

Synlighet

Den sociala organiseringen innebar att arbetstagaren blir synlig
for sin professionella omgivning i fler ssmmanhang och pa nya
arenor. Det blir ocksa svarare att stinga av arbetet under ledig tid
om det finns upplevda och/eller explicit uttryckta forvantningar
pa att luckra upp granserna mellan arbetstagarens privata och
professionella sfar, till exempel genom att vara van med kolleger
och chefer i sociala medier. Genom sociala nétverk pa internet

far arbetstagaren ett socialt ssmmanhang som i den fysiska
verkligheten inte dr synligt for chefer och medarbetare, och

detta kan ge en forstaelse for arbetstagarens person och livsstil.
De kanaler och verktyg som anvands i det sociala livet utanfor
arbetet anviands ocksa allt mer i arbetssfiaren, vilket forsvarar
gransdragningen mellan den privata och den professionella sfaren
[30]. Arbetstagare &r &ven medvetna om att de hela tiden &r eller
kan vara synliga for arbetsgivare och kolleger, vilket innebar en
kontrollfunktion som kan péaverka deras beteende. Genom sociala
interaktioner dr ddrmed arbetet ndrvarande dven utanfor arbetet,
bade praktiskt och mentalt.

SLUTSATSER OCH VAGLEDANDE SAMMANFATTNING

Flexibilisering

Flexibiliseringen och gransupplosningen tar sig manga uttryck med
en rad potentiella arbetsmiljo- och arbetsmarknadskonsekvenser.
Uppluckrade grénser, ckning av atypiska anstdllningsformer

och krav pa okad tillganglighet kan forviantas medverka till att
arbetsmiljoproblemen tar sig delvis andra uttryck.

En generell fraga géller hur de férandrade villkoren kommer

olika grupper till godo. Vem far del av den “goda flexibiliteten”
med 6kad kontroll 6ver nir, var och hur arbetet utfors, och vem
forvantas i stédllet “vara flexibel”? Finns det monster i utvecklingen
som kan bidra till kade skillnader mellan olika delar av
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arbetslivet? Hur paverkar heterogeniseringen av arbetsvillkor och
anstdllningsformer mojligheterna att bedriva ett systematiskt och
langsiktigt arbetsmiljoarbete?

De atypiska anstéllningsformerna aktualiserar frdgor om grénser
och granshantering som ror bade arbetstid och férhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Den framvixande gigekonomin dr
med sina tidsbegransade projekt och brist pa ekonomisk stabilitet
forbunden med en kortsiktighet som kan ha stor potentiell pdverkan
pa arbetsvillkor och ménniskors agerande pa arbetsmarknaden.
Utvecklingen gar mot att forbindelser mellan arbetstagare och
arbetsgivare blir mindre fasta liksom att kategorierna arbetstagare
och anstilld respektive uppdragstagare och egenforetagare blir
mindre tydliga.

Lagstiftning, myndighetsutévning och partsavtal dr i manga
avseenden utformade efter tidigare forutséttningar och kan behéva
fordandras for att battre stodja en god utveckling av arbetsmiljo

och forhéllanden pé arbetsmarknaden och for att sidkra bade
arbetstagarnas rétt till en god arbetsmiljo och arbetsgivarnas
forutsdttningar for att bedriva arbetsmiljoarbete [16].

Arbetsmiljoansvar har traditionellt reglerats utifrdn premissen att
det finns en arbetsgivare, en arbetstagare och en arbetsplats. Till
bilden hor ocksad att rorlighet pa arbetsmarknaden ses som ett recept
for tillvaxt och innovation. Omfattande rorlighet skulle dock kunna
gora arbetsgivare och arbetstagare mindre benédgna att investera i
kompetensutveckling [32]. I rorlighetstesen finns en konflikt med
tesen om att "livsldngt larande” &r centralt for organisatorisk och
individuell konkurrenskraft.

Nya forhallanden har fatt konsekvenser f6r den lokala arbetsplatsen
och for enskilda individer, och ytterligare férandringar kan
forvantas. Det som iakttas pa lokal nivé dr samtidigt del av ett
generellt monster. Myndigheter och arbetsmarknadens parter
behover sdledes nyorientera sig och utveckla ny praxis och
fungerande strukturer for den lokala nivan.

Nedan sammanfattas arbetsmiljo- och hélsorelaterade effekter
liksom arbetsrittsliga konsekvenser av att arbete flexibiliseras och
granser luckras upp.

* Begreppen arbetstagare och arbetsgivare i juridisk mening
kan behtva en 6versyn. Det dr inte ldngre entydigt vem som ar
arbetsgivare, och det behover inte finnas nagon gemensam eller
avgransad arbetsmiljo. Da vicks fragor om hur arbetsmiljoansvar
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ska fordelas och tillimpas. Det dr ocksa oklart var gransen gar for
arbetsgivares ansvar om arbetstagare arbetar utanfor arbetstid och
pa andra sjdlvvalda stillen &n pa jobbet.

Det ar sarskilt viktigt att sdkerstélla att organisatoriska,
administrativa, arbetsréttsliga och fackliga strukturer &r
utformade for att inkludera arbete som avviker frdn normen om
tillsvidareanstéllning pa heltid.

I dag kan personer med olika grad av permanens och lang-
siktighet i relationen till en arbetsgivare arbeta tillsammans

pa arbetsplatser. Detta kan orsaka spanningar och komplicera
arbetsgivarens arbetsmiljdarbete [31] pa sdtt som behover hanteras.

Kompetensutveckling som ombesdrjs av arbetsgivare bygger i
mycket pd ett system dér arbetstagare forvantas finnas kvar i
organisationen pa langre sikt. Vem som har incitament att ansvara
for och investera i livslangt ldrande blir en viktig fraga for det
digitaliserade arbetslivet.

Det saknas formella och tydligt kommunicerade riktlinjer f6r de
nya villkor som anvdandning av digital teknik medfor (framforallt
ndr det gdller mojligheten som digitaliseringen innebar att
arbeta var, ndr och hur mycket som helst). P4 central niva

behovs riktlinjer om vilka forvantningar arbetsgivare kan ha pa
arbetstagares digitala tillgianglighet utanfor ordinarie arbetstid
(till exempel att ldsa och besvara mejl). Utifrdn sddana riktlinjer
behover arbetsgivare lokalt pd arbetsplatser formulera och
kommunicera sina forvantningar.

Kortsiktiga tidshorisonter och kronisk arbetsotrygghet till f6ljd av
tidsbegransade “gig” kan skapa langsiktig stress hos arbetstagare
och utgor ddrigenom ett potentiellt problem.

Individualiserad men social organisering

Det digitaliserade arbetslivets organisering kan beskrivas som

pa samma gang individualiserad och social. Individualiseringen

och den sociala organiseringen har arbetsmiljorelaterade
konsekvenser, savil var och en for sig som i kombination. Genom den
individualiserade organiseringen far individen ett 6kat ansvar for
sin egen anstdllningsbarhet och arbetstrygghet. Var och en forvéntas
forvalta sitt pund, vara sin egen lyckas smed och agera projektledare
for sin karridr. For anstédllningsbarheten kan socialt nédtverk, social
formaga och digitalt rykte ha storre betydelse dn formella meriter.
Forutsédttningarna for att pd dessa premisser gora karridr varierar
alltsd med tillgangen till ndtverk och positionen i en organisation, en
bransch och ett yrke - faktorer som i sin tur relaterar till kon, klass,
etnicitet och alder.
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I den sociala organiseringen ingdr att tillgingliggora sitt personliga
jag, till exempel genom sociala nétverk pa internet. En f6ljd av detta
ar att individen blir synlig i fler rumsliga och tidsméssiga kontexter
an tidigare, och synligheten och den sociala uppkopplingen mot den
professionella sfaren innebar att arbetet blir mer mentalt ndrvarande
ocksa i situationer som inte tidigare tillhort arbetssfaren. I dag finns
for lite kunskap om konsekvenserna av denna foérandring, liksom
om hur man ska hantera de problem som kan uppsta.

Nedanstdende villkor och behov kan uppsta i arbetslivet som en
foljd av kombinationen individualiserad och social organisering.

Det kan vara svart att koordinera individuella arbetsinsatser

i ett arbetsliv dar allt fler, utifran egna forutsattningar, kan
vara flexibla med ndr, var och hur de utfor arbete, samtidigt
som arbete i hog grad bygger pa samarbete. Arbetstagare
forvéantas planera och prioritera sina egna arbetsuppgifter
men ocksa samordna dessa mot andras insatser, vilket innebar
en grund for rollkonflikter och stressreaktioner som behover
uppmaéarksammas.

I dag kombineras egenstyrd flexibilitet med kénslan av att
standigt behova vara tillganglig for kollegerna for att inte vara
den som fordrdojer arbetet, och det kan bli en killa till stress. Fran
ledningssynvinkel blir det viktigt att utforma arbetet och ta fram
riktlinjer for detta sa att det gar att forena individuell flexibilitet
med samordning.

Aktivitetsbaserade kontorslosningar gor arbetstagare mer synliga
och tillgéngliga for varandra. Arbetsmiljoarbete som ror digitala
verktyg och fysiska arbetsplatser behover darfor inriktas pa att
forebygga kognitiv stress och kdnslomassig utmattning [30].

Organiseringen av samarbete, samverkan och kommunikation
kan bidra till att arbetsuppgifterna inte hinns med under
arbetstid. I det granslosa arbetslivet har arbetstagare dock

allt storre mojligheter att regelbundet ta med sig arbetet, inte
bara hem utan ocksa till andra stéllen, for att f4 gjort sina
dagliga arbetsuppgifter. Fenomenet &r inte nytt men ckar
sannolikt genom digitaliseringens effekter pa kommunikation
och samverkan. Detta dr en utveckling som kan krava bade
generella riktlinjer och lokala 6verenskommelser for att undvika
arbetsrelaterad ohdlsa till foljd av att arbetstagare arbetar for
mycket.
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3. Strategier, granskontroll

och ledarskap 1 granslost
arbete

Christin Mellner
Psykologiska institutionen
Stockholms universitet

I inledningskapitlet introducerades forskning ur ett gransperspektiv.
Detta kapitel ger en fordjupning med sirskild tonvikt pa grans-
strategier, granskontroll, livsbalans och ledarskap. Forskning med
inriktning pd arbetsmiljo och hilsa har av naturliga skél mest varit
inriktad pa problem med gréanslost arbete. I kapitlet ligger dock
fokus pa att utifran forskning beskriva bade de specifika problemen,
men dven potentialen for utveckling, med det vi kallar granslost
arbete. Avslutningsvis ger kapitlet en vigledning bade for anstéllda
och for chefer och ledarskap.

INTEGRERA ELLER SEGMENTERA — TVA OLIKA GRANSSTRATEGIER

Forskning visar att det finns stora skillnader mellan madnniskor i
graden av identifiering med arbetets respektive privatlivets roller -
mellan att vara arbetscentrerad eller familje- och privatlivscentrerad.
Genom att anvanda olika gransstrategier - segmentering och
integrering - baserade pa de roller man identitifierar sig med
stravar individen efter att forma och upprétthalla sin arbets- och
privatlivsroll. Detta s kallade gransarbete fungerar som ett

medel for individer att vara “arbetscentrerade” eller “familje- och
privatlivscentrerade” [1]. Roller som en individ identifierar sig starkt
med har visats vara mindre flexibla och genomtrangliga &n roller
med svag identifiering [2, 3]. I det moderna arbetslivet dér allt fler
kombinerar arbete och familjeliv, i synnerhet i Sverige och 6vriga
nordiska ldnder, kan man anta att en hog andel arbetstagare dr sa
kallat dubbelcentrerade och identifierar sig starkt med bade arbets-
och familje- och privatlivsrollen.

Gréansarbete med malet segmentering innebér att individen vill
hélla isdr arbete och privatliv. Integrering betyder att man i stéllet
foredrar att blanda, eller smélta samman, sina olika roller inom
arbete och privatliv. Det senare kan innebéra att man till exempel
arbetar under semesterledigheter, eller viljer en karridr som
sammanfaller med ens fritidsintressen och privatliv. Individer som
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har ett integrerande férhdllningssitt delar upp tillvaron mer efter
sina egna behov, vilket i idealfallet skapar mindre friktion mellan
sfarerna. Arbetet organiseras pa ett sédtt sa man tycker sig uppnd
balans i relationen mellan arbetet och livet i 6vrigt. Typiskt for
integreraren dr att utnyttja och utveckla kombinationsméjligheterna
mellan arbetet och privatlivet. Integrerare sétter till exempel farre
granser kring arbetsrelaterad teknikanvandning hemma pa fritiden,
vilket kopplats till battre formdga att hantera krav och dtaganden

i privatlivet och familjerollen [4], men &ven fler konflikter mellan
arbete och privatliv [5].

Integrering kan i praktiken se helt olika ut fér dem som lever
ensamma och dem som har familj. For den senare gruppen
kdnnetecknas integrering av mycket hogre komplexitet och krav pa
struktur, och detta verkar krédva mer planering och tidsmedvetenhet
vad giller arbete, privatliv och umgange. For dem som har familj
och barn &r tiderna styrande for arbetet. Det gransarbete som krévs
av parterna kan leda till konflikter dédr framforallt tidsbrist d4r den
vanligaste forklaringen till upplevd konflikt mellan arbete och
familje- och privatliv.

I en studie av par framkom att gemensamt konstruerade granser
mellan och inom arbete och privatliv var ett sétt att minska
konfliktytorna och komma 6verens om gransdragningar [6].
Overenskommelser kunde best4 av en regel att man sager till i god
tid om man maste jobba &ver eller arbeta hemifran nagon kvall
under veckan eller nagot annat som avvek. Det kunde ocksa vara
overenskommelser om gemensamma aktiviteter sasom maltider.

Senare forskning beskriver olika blandformer av segmentering och
integrering i hur individer med mycket frihet i arbetet pa olika satt
anvander mojligheterna att sjdlva forma sitt arbete [7]. Ett exempel
dr sa kallade “cyclers” som uppvisar aterkommande cykler av
segmentering med starkt fokus pa arbetsrollen, vilket sedan atfoljs
av perioder med hog grad av integrering av arbete och privatliv.
Sddana “cyclers” aterfinns till exempel inom sdsongsbetonade yrken,
exempelvis revisorer vilka arbetar intensivt i deklarationstider eller
i samband med kvartalsredovisningar, atfoljt av perioder med mer
av integrering och fokus pa privatlivet (ibid).

Sammanfattningsvis gor olika omstandigheter, sdsom olika

krav och ataganden i arbetet och privatlivet, att manniskor har
varierande kontroll 6ver tillvaron. De kan alltsa inte alltid utdva sin
onskade gransstrategi, vilket innebar bristande 6verensstimmelse
mellan 6nskad och utévad grénsstrategi, sa kallad inkongruens.
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GRANSKONTROLL OCH TEKNIKER FOR ATT DRA UPP GRANSER

Graden av 6verensstimmelse mellan individens gréanspreferenser
och utovade gransstrategi spelar roll for upplevelsen av grans-
kontroll [8], som dr den psykologiska upplevelsen och tolkningen
av graden av kontroll som en individ har ¢ver sin gransmiljo [1].
Granser kan vara beteendemadssiga och fysiska, och kan exempelvis
innebdra att man inte ldser arbetsrelaterad e-post utanfor ordinarie
arbetstid pd annan plats dn jobbet eller att man ska kunna vara
helt borta frdn arbetet under ledig tid, till exempel pa semestern.
Granserna kan ocksd vara psykologiska, sdsom att mentalt kunna
sldppa tankar pd arbetet under ledig tid och dgna sig at familjeliv,
partner, vanner eller sig sjalv.

Det finns manga exempel pa strategier och tekniker for avgransning
och granskontroll [9, 10] och vi ska hir ge exempel pa hur
maénniskor med granslosa arbetsvillkor skapar granskontroll.
Segmenterings- och integreringsstrategierna kan sédgas béras upp av
olika tekniker for granssattning och gransmarkeringar, vilka syftar
till att skapa granskontroll. Segmenterare tillimpar framst sidana
tekniker inom den bestdmda arbetstiden och pé arbetsplatsen.
Integrerare befinner sig under sin dag mycket oftare i granslandet
mellan arbets- och privatsfaren och har darfor ett storre behov av
tekniker och gransmarkeringar.

De vanligaste avgransningsteknikerna anknyter till traditionella
uppdelningar av tid och rum, det vill sédga att vissa tider och platser
avsdtts for antingen arbete eller privatlivsaktiviteter. Exempelvis
kan man undvika att arbeta pa kvillar eller helger, stinga av
arbetsmobilen under vissa tider, ha en speciell plats eller ett rum i
eller utanfér hemmet som bara nyttjas for arbete, eller ha arbetsfria
utrymmen sadsom koket eller saingkammaren. Gransen mellan dessa
tider och platser blir ddrmed gréansen mellan arbete och icke-arbete.
Aven tekniken i sig kan anvéndas for att markera olika sfarer. Den
barbara jobbdatorn markerar dd arbetstid och plats for arbete.
Ytterligare exempel dr att ha olika mobiler for arbetet och privatlivet,
och att bara i undantagsfall kolla sina jobbmejl pa fritiden som vid
projektavslut eller viktiga deadlines. Man kan ocksd avskdrma sig
for att “fa tid till ens egentliga jobb” och minska risken att “dtas
upp” av moten genom att boka moten med sig sjdlv i foretagets
elektroniska, gemensamma kalender. Men tekniken tappar kraft
som avskiljare eftersom bade arbete och privatliv dr integrerade i
den smarta telefonen. Arbetssfdaren och andra livssfarer kan vara
tysiskt separerade men dr dnda bara ett knapptryck ifrdn varandra.

Vissa individer tycks anvdnda kontrasterande aktiviteter for att
hantera mental oonskad overspridning, framst fran arbetet in i
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privatlivssfaren. Det dr en teknik som anvands av dem som har
svart att koppla bort krav och tankar pa arbetet nir de &r hemma
eller med familjen. Arbetet finns kvar i huvudet vare sig de vill
eller inte. Losningen blir da att dgna sig at ndgon annan aktivitet
for att “stora ut” tankarna pa arbetet, exempelvis hédrd fysisk
traning, att sjunga i kor eller avslappningsévningar sdsom yoga och
mindfulness.

En ytterligare teknik for att frigora sig mentalt fran arbetet &r att
ldgga in sociala aktiviteter som tvingar en att gora avbrott. Exempel
pa detta dr att boka in middagar med vanner en viss dag i veckan,
oavsett om man egentligen inte har tid eller &r for trott. Andra
sddana aktiviteter &r gemensamma eftermiddagspromenader,
joggingturer eller biobestk. Det etablerade sociala trycket hjdlper
dédrmed till att bryta av arbetet. Vi aterkommer till dessa fragor

i kapitel 4 “"Flexibla och granslosa arbetstider - konsekvenser for
aterhamtning och hélsa” av Goéran Kecklund dar dterhamtning &r
ett huvudtema.

Genom olika tekniker kan alltsd individen skaffa sig granskontroll,
vilket visat sig ha positiva effekter sdsom god livsbalans [10] och att
kunna slédppa tanka pd arbetet under fritiden [11]. Det leder dven till
att anstallda i lagre grad vill sluta sitt arbete samt att de upplever
lagre nivaer av depression [12].

Inkongruens mellan ens 6nskade och utévade gransstrategi
sammanhinger med hog grad av konflikt mellan arbete och
privatliv, sdrskilt bland de som foéredrar segmentering men
praktiserar integrering [8], men det géller intressant nog dven i
viss man for de som foredrar integrering. Det tyder pa att utovad
integrering dr problematisk i sig pa sa sétt att det kan bli “for
mycket” dven for de som foredrar denna strategi. Granskontroll
mildrar dock den upplevda konflikten mellan arbete och privat-
liv for badda grupperna, och i synnerhet for de som foredrar
segmentering men av olika skél dnda praktiserar integrering [8].

LEDARSKAP OCH MEDARBETARSKAP | GRANSLOST ARBETE

Gransséttning och granskontroll for att uppna onskad kongruens
handlar i stor utstrackning om ett samspel med omgivningen. Pa
arbetsplatsen handlar det framst hur de egna granspreferenserna
forhaller sig till organisationens behov och till arbetsplatsens
normer. Chefer har pa de flesta arbetsplatser en heterogen skara av
medarbetare med en méngd olika granspreferenser, strategier och
krav i savél arbetet som privatlivet. Vissa medarbetare besvarar
arbetsrelaterad e-post oberoende av vilken dag eller tid det ar
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medan andra har strikta granser for nér de ar tillgdangliga och det
kan vara svart att veta ndr de kommer att svara.

Arbetsplatsnormer kan bedomas ur ett arbetsmiljoperspektiv. Det
finns observationer om att s& kallade “always on”-normer eller
“anytime - anywhere”-normer breder ut sig [13]. Det betyder en
kultur ddar medarbetare forvantas vara konstant uppkopplade och
tillgangliga i arbetsfragor utanfor ordinarie arbetstid, vilket kan
resultera i langa arbetsdagar och arbetsveckor samt ett splittrat
arbetsmonster 6ver dygnet och veckan med negativ konsekvens for
balansen mellan arbete och privatliv [11, 14].

Genom dialog mellan chef och medarbetare kan bada parter fa
fungerande 6verenskommelser kring granserna mellan arbete

och privatliv. Sadana 6verenskommelser behover ocksa vara
kongruenta gentemot den anstilldes ndrmaste utanfor arbetet. For
kongruens behovs medvetenhet om det egna arbetsatagandet och
arbetsinsatsen. Att kunna griansférhandla och vaga sdga nej ar en
ny och nédvandig yrkeskompetens [10]. Andra aspekter i denna
kompetens é&r att sjdlv kunna avgora ndar man &r fardig med en
uppgift, det vill sdga nér ett arbete har tillrackligt hog kvalitet, och
att sjdlv kunna organisera sin dag och sitt arbete effektivt samt veta
var och ndr man utfor ett arbete mest effektivt.

Arbetsplatsnormerna bor stimma med individens preferenser.

Det innebdr inte att kongruens alltid dr positivt i sig, utan det
spelar dven roll vilken typ av normer som géller. Sdledes har
exempelvis normer kring tillgénglighet pa fritiden kopplats till
anstdlldas upplevelse av att arbetet invaderar privatlivet [15] och
svarigheter att mentalt kunna sldppa jobbet ndr man val &r ledig
[11]. Arbetsplatsnormer som i stéllet stodjer segmentering forefaller
till exempel oka de anstédlldas mojligheter att sdtta granser kring
arbetsrelaterad teknikanvandning pa fritiden och att sldppa krav
och tankar pa arbetet under sin lediga tid [16], vilket i sin tur framjar
somnkvaliteten [17]. Hog 6verensstimmelse med en segmenterande
norm bidrar till att minska stress och konflikten mellan arbete och
privatliv medan arbetstillfredsstéllelsen ckar [18].

Chefen behover darfor aktivt skapa en kultur som stodjer tydliga
gransoverenskommelser och skapa villkor som méjliggor detta for
medarbetarna. Ledarskapet dr betydelsefullt for normbildningen
genom rollen som forebild och modell. Det handlar om hur ledande
personer sjédlva agerar och lever och hur de beméter andras behov
av granser mellan arbete och privatliv [19]. Ett forsta steg dr darfor
att som ledare sjdlv bli medveten om sina egna granspreferenser
och strategier. Det dr en grund for att forstd hur man kan 6ka bade
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sin egen och sina medarbetares granskontroll. Ledare behover dven
mer kunskap om enskilda medarbetares varderingar, rollidentiteter,
granspreferenser och strategier. Det handlar i hog grad om att
skapa en kultur pa arbetsplatsen dar tillitsfulla relationer samt

arlig och tydlig kommunikation kan utvecklas, i kombination med
behovsstyrda avstimningsmoten med medarbetare. Pa dessa moten
kan man gd igenom arbetsuppdrag och uppgifter samt villkor i
arbetet och privatlivet som framjar respektive hindrar en fungerande
granssattning. Diskussionen kan utgd fran enskilda medarbetares
granspreferenser och fran hur arbetsgivaren kan stodja medarbetares
olika behov for att 6ka sin granskontroll. Ledaren behover vara
lyhord och medkdnnande pa ett sédtt som &r bade individ- och
situationsanpassat samt tydlig vad géller savil forvantningar som
aterkoppling pa utfort arbete. Ledaren ska ocksa ge medarbetare
socialt stod vid behov [10]. Det kan handla om att medarbetare
uppmuntras till att lyfta problem i arbetet, exempelvis for hog
belastning, eller sjdlva i hogre grad kan avgora om de ska vara
tillgangliga i arbetsfragor pa fritiden, och i sa fall nédr och hur ofta.
Sddana onskemal eller behov bor moétas savil emotionellt som rent
konkret, till exempel i form av utokade resurser eller avlastning och
omprioritering av uppgifter vid hog belastning. I rollen som ledare
blir det darmed allt viktigare att inom ramen for verksamhetens
behov kunna leda medarbetare med skilda preferenser, behov och
strategier ndr det giller granser och granshantering.

SLUTSATSER OCH VAGLEDANDE SAMMANFATTNING

Tids- och rumsoverskridande teknik har 6ppnat for det sa kallade
granslosa arbetet, som har en potential for att 6ka individens kontroll
over sin arbetstid och sina arbetsvillkor. Mdnniskor far storre
mojligheter att sjdlva bestimma néar de ska borja och sluta sitt arbete
under dagen samt nér de ska ta raster, lediga dagar och semester

[20], och de far ckad kontroll 6ver om de ska jobba extra eller 6vertid
och i sa fall ndr och hur mycket [21]. Men det grdnslosa arbetet kan
ocksa medfora en “always on”- eller “anytime - anywhere”-kultur och
normer som anger att medarbetare ska vara konstant uppkopplade
och tillgéngliga i arbetsfrdgor utanfor ordinarie arbetstid [13]. Detta
kan fa negativa konsekvenser f6r balansen mellan arbetsliv och
privatliv [14]. Tekniken i sig &r dock i regel inte problemet, utan hur
den anvénds.

Det moderna granslosa arbetet kan alltsa leda till battre arbetsvillkor
och hogre effektivitet, och en fungerande uppdragsdialog

mellan chefer och medarbetare som resulterar i tydliga grans-
overenskommelser kan 6ka denna potential. For den enskilda
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arbetstagaren &dr granssattningskompetens en ny yrkeskompetens
som Okar individens mdjligheter till granskontroll [8], vilket dr en
viktig faktor for att finna balans mellan arbete och privatliv [1, 10,
12] samt for att kunna sldppa krav och tankar pd arbetet under ledig
tid [11].

Nedan finns stod for arbetet med att utveckla medarbetar- och
ledarskap i granslosa arbetssituationer.

Att tinka pa som medarbetare i granslost arbete

Medarbetare far har nagra allménna rad som har sérskild relevans
for granslost arbete:

* Fokusera pa dina huvuduppgifter och arbeta med tydliga
prioriteringar.

* Lyft problem i arbetet, sdg ifran vid for hog belastning, skapa
tydlighet och kongruens kring 6verenskommen arbetstid.

* Gor en lista 6ver dina viktigaste mal och uppgifter i arbetet for
aret och for mdnaden, och eventuellt d&ven for varje vecka och
arbetsdag.

* Analysera hur din jobbuppkoppling pa fritiden gar ihop med
overenskommelser om tillgdnglighet, och fatta genomtankta
beslut om nar du ska vara tillganglig.

* Sétt och tillampa tidsgranser for hur ofta och linge du arbetar
utanfor ordinarie arbetstid, t.ex. vardagkvéllar hemifran.

Att tinka pa som ledare for granslost arbete
Ledare far hdr nagra rad som har sérskilt fokus pa granslost arbete:

* Tydliggor overgripande verksamhetsmal samt malen for enskilda
medarbetare.

* Var medveten om att du dr en forebild och att det dr hur du
sjdlv agerar, inte vad du sédger, som skapar normerna och
forvantningarna pa arbetsplatsen.

* Ge medarbetare reellt inflytande 6ver viktiga beslut som ror
deras arbete.

* Hjdlp medarbetare att prioritera bland uppgifter nar det behovs,
ge avlastning vid hog belastning och fordela om arbetsuppgifter
mellan medarbetare.

* Ge tydlig dterkoppling pd utfort arbete med fokus pa vad som é&r
positivt och hur det som fungerat mindre bra kan forbéttras.
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* Ha behovsstyrda avstimningar med medarbetare med fokus pa
Omsesidiga forvantningar pd varandra och l16pande uppfoljning
av arbetsprocessen.

* Organisera arbetet sd att arbetsbelastningen hamnar inom ramen
for vad som dr rimligt under ordinarie arbetstid.

* Mejla inte medarbetare utanfor ordinarie arbetstid, sdsom pa
vardagkviéllar, helger eller semester. (Om du sjdlv jobbar da kan
du anvédnda tekniken for att stdlla in tiden ndr dina mejl ska
skickas vidare.)

* Diskutera normerna for nabarhet och tillganglighet, vad som &r
avgorande for verksamheten respektive for medarbetarnas behov
av ostord fritid. Ta tillsammans med medarbetarna fram rutiner
och riktlinjer som stodjer gemensamma gréansstrategier. Anvand
roterande tillgdnglighetssystem om det behovs.

* Anvand medarbetarsamtal for att diskutera vad som
framjar respektive hindrar vilfungerande granssattning
och granskontroll samt vilken typ av stod som individuella
medarbetare kan behova fran arbetsgivaren.
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4. Flexibla och granslosa
arbetstider — konsekvenser
for aterhamtning och halsa

Goran Kecklund
Stressforskningsinstitutet
Stockholms universitet

Arbetstider sétter ofta ramarna for dvrigt liv och dr en viktig
bestimningsfaktor for umgidnget med familj och vdanner och
mojligheterna att engagera sig i olika fritidssysslor. Men arbetstider
kan ocksd paverka arbetstagarens hélsa och vilbefinnande, och har
anses aterhamtning spela en central roll. Granslst arbete innebar
att arbete kan utforas pd arbetsplatsen, i hemmet eller nagon
annanstans och pa néstan vilka tider som helst. Arbetet behover inte
langre utforas under traditionell dagtid mellan méndag och fredag,
utan arbetstiderna kan i stillet variera fran dag till dag och vecka
till vecka. Ar arbetsbelastningen hog kan arbetsdagarna bli 1dnga
och den anstéllde méste kanske arbeta hemifran pa helgen eller
kvidllen. Men det dr ocksa mojligt att forkorta arbetsdagen eller ta
ledigt en vardag om arbetsbelastningen medger en kort arbetsvecka.
Flexibla arbetstider forekommer dven bland yrkesgrupper som

har reglerade arbetstider, till exempel personal som arbetar inom
vard, omsorg och transport. Dessa grupper arbetar i allménhet
skift och hédr handlar flexibiliteten om att anpassa arbetstiderna

till verksamhetens bemanningsbehov. Den senaste svenska
arbetsmiljoundersokningen visade att 27 procent har relativt fria
arbetstider. Den vanligaste formen av flexibel arbetstid &r flextid
(38 procent), samtidigt som det finns en stor grupp (36 procent)

pa arbetsmarknaden som rapporterar att de inte kan paverka sina
arbetstider [1].

Syftet med detta kapitel dr att sammanfatta kunskapsldaget om
flexibla och grédnslosa arbetstider i relation till &terhdmtning samt att
diskutera konsekvenser av att arbetstagaren far mer oférutsdgbara
och varierande arbetstider, men ocksa mer inflytande 6ver
arbetstiden.

VAD AR ATERHAMTNING?

Arbetstider och arbetsbelastning har stor betydelse for arbetstagares
aterhamtning. For att kunna hantera perioder med hog stress och
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belastande arbetstidsscheman ar det viktigt att ha bra dterhamtning.
Ur ett biologiskt stressperspektiv handlar aterhdmtning om att
aterstélla den fysiologiska aktivering som drivits upp under
arbetsdagen till ursprungsnivan. Aterhamtning handlar allts&

om att varva ned och stdnga av den fysiologiska aktivering som
kannetecknar stress och hog arbetsbelastning. Hog arbetsbelastning
som innebdr att man standigt tanker pa arbetet pa fritiden kan
forhindra aterhdmtning och leda till forhojda stressnivaer dven

pa kvillstid och under somnen [4]. En langvarig obalans mellan
belastning och aterhdmtning kan leda till kronisk stress, vilket i sin
tur pa sikt kan leda till ohdlsa [2]. Nar det gédller sambandet mellan
aterhamtning och hélsa har de flesta undersokningar studerat
sjdlvrapporterade hilsobesvar. Det finns dock en finsk studie som
visade att subjektiv otillrdcklig aterhamtning under helgen 6kade
risken att drabbas av hjartsjukdom [3]. Men dven kortvarig obalans
mellan belastning och aterhdmtning kan fa negativa konsekvenser

i form av okad trotthet, vilket kan 6ka risken for olyckor och fel och
misstag i arbetet samt forsémra den kognitiva prestationsférmdgan.
Till exempel blir det svérare att fatta beslut och 16sa problem om
man &r trott [4, 5].

Aterhdmtningsbehovet bestims till stor del av den belastning som
arbetstagaren utsdtts for, bade fran arbetet och fran privatlivet. Om
belastningen dr 1dg och arbetstagaren frisk racker formodligen 16
timmars ledighet for att dterhdmta sig infor ndsta arbetspass. Ar
belastningen hogre kan 16 timmar vara nagot kort och det finns en
risk att arbetstagaren inte hinner aterhdmta sig. Om arbetstagaren
ar utvilad nér arbetsperioden borjar finns det formodligen inga
risker med att ha ett mindre dterhdmtningsunderskott under en
arbetsvecka, annat &n att man kan kénna sig trott pa arbetet och
fritiden. Nagra enstaka veckor i foljd med otillracklig aterhamtning
ar sannolikt inte sarskilt skadligt for halsan, utan risken for ohélsa
uppstar snarare ndr bristen pa aterhamtning pagar vecka efter vecka
och ménad efter manad.

Aterh‘eimtning kan delas in i fyra kategorier:

* raster och pauser under arbetet

* passiv aterhdmtning

* aktiv dterhdmtning

* sOmn.

Utanfor arbetet handlar dterhdmtning om olika aktiviteter som

stottar nedvarvning och ar stimulerande och ger energi samt
om somn [5]. Aktiviteter sdsom hushallsarbete och kravfyllda
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aktiviteter anses inte ge ndgon aterhdmtning utan ar belastande

och leder snarare till att den fysiologiska aktiveringsnivan stannar
pa en hog niva. Att vara passiv eller vilja laganstrangande
aktiviteter, till exempel sloa pd soffan, koppla av och titta pa tv,

kan underldtta nedvarvning men reducerar inte nodvandigtvis
trottheten. Det dr ocksa tveksamt om passiva aktiviteter dr en
effektiv aterhamtningsstrategi [4]. Det finns dock stod for att
laganstrangande, lite trakiga aktiviteter precis fore sanggaendet kan
underldtta bra somn och dédrigenom ha en positiv indirekt effekt pa
aterhdmtningen.

Det finns mer stdd for att aktiv aterhdmtning, till exempel fysisk
traning, socialt umgénge, hobbys och andra kreativa uppgifter,
kan underldtta dterhdmtningen. Aktiv aterhdamtning gor det ocksa
ldttare att sldppa tankarna pa arbetet. En forutséttning ar att
aktiviteten i fraga upplevs som stimulerande och inte &dr férenad
med alltfor hoga krav [4].

Ur ett hdlsoperspektiv anses somn ha stor betydelse for ater-
hamtningen. For lite eller stord somn hindrar de uppbyggande och
reparerande biologiska processerna som ska kompensera for det
biologiska slitaget under den vakna perioden pa dygnet [5]. Kronisk
somnbrist eller andra somnstorningar 6kar risken att drabbas av
allvarliga sjukdomar sdsom depression och hjartsjukdom, olyckor
och felhandlingar i arbetet.

FLEXIBLA OCH GRANSLOSA ARBETSTIDER

Flexibla arbetstider &r ett komplext begrepp som grovt sitt kan
delas upp i tva kategorier:

¢ flexibilitet utifran verksamhetens behov

* flexibilitet ddr arbetstagaren far mojlighet att sjalv bestimma
over, eller paverka, sina arbetstider.

Behovet av att infora flexibla arbetstider har ofta en tydlig koppling
till produktions- eller verksamhetskrav och hog arbetsintensitet.
Ett motiv for att infora flexibla arbetstider kan ocksa vara att téja
pa bestimmelser och avtal som reglerar arbetstidens forlaggning,
for att mojliggora mer oforutsdgbara och variabla arbetstider [6].
Darmed blir gransen mellan arbete och fritid otydligare, vilket kan
gora det svdrare att planera aterhdmtning. Men flexibla arbetstider
kan ocksd handla om att individualisera arbetstiden for att gora
det l4ttare att kombinera arbete med 6vrigt liv, det vill sdga 6ka
individens egen kontroll 6ver sina arbetstider.
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Flexibla arbetstider utifran verksamhetens behov: vanligt vid skiftarbete

Att anpassa arbetstiderna till verksamhetens bemanningsbehov

ar en central faktor inom arbetsorganisation. Inom industrin dr
produktionskraven ofta ganska jaimna 6ver dygnet och det behovs
ofta ungefdr lika manga skiftarbetare pa natten som pa dagen samt
pa helgen som pa vardagar. D4 fungerar regelbundna, rullande
skiftscheman bra. Men sadana scheman dr ofta inte optimala for
verksamheter som har en tydlig variation 6ver dygnet nér det

gdller behovet av personal. Inom till exempel lokaltrafik varierar
produktionskraven kraftigt over dygnet: det finns tva tydliga toppar
- en under morgonrusningen och en under eftermiddagsrusningen
- och ddremellan &r behovet av forare betydligt lagre.

Forarbehovet dr som lidgst under natten dé samhallets resebehov

ar lagt. S4 kallade delade turer dr en vanlig schemakomponent i
verksamhetsanpassade arbetstider, bland annat inom lokaltrafik,
vilket innebér att foraren arbetar bade under morgon- och
eftermiddagsrusningen och har en lang ledighetsperiod mitt pa
dagen. Andra branscher kan ocksa ha stora variationer 6ver dygnet i
bemanning, till exempel sjukvard och omsorg.

Verksamhetsanpassade skiftscheman &r vanligt forekommande
och innebér ofta kort framforhédllning. En representativ svensk
undersokning visade att ndstan 50 procent av skiftarbetarna
endast kédnde till sina arbetstider for cirka en mdnad framét i

tiden [7]. Inom ramen for verksamhetens bemanningsbehov kan
arbetstagarna fa mojlighet att sjdlva ldgga sitt arbetstidsschema,
och inom véard och omsorgssektorn kallas sddana scheman ofta for
onskescheman. Onskescheman &r dock ett missvisande begrepp
eftersom det i praktiken dr omojligt att f& alla sina arbetstidsval
(6nskningar) tillgodosedda. Det dr ddremot en styrka att
arbetstagarna kan paverka sitt schema, vilket kan gora det lattare att
kombinera arbete och fritid respektive familjeliv [8].

Att arbetstagarna sjdlva kan planera sitt schema kan ha fordelar for
aterhdmtningen. Det finns en studie av anstédllda vid ett callcenter,
sjukvardspersonal och poliser som sjdlva kunde ldgga sitt schema,
och den visade att kvillsménniskor i storre utstrackning valde att
arbeta pa natten och kvillen i stillet for dagtid [9]. Detta innebar
att kvillsméanniskorna fick arbetstider som passade béttre med
deras somn- och vakenhetsrytm, vilket kan minska riskerna for
olyckor och sjukdomar i samband med skiftarbete. En dansk
interventionsstudie visade ocksa att dterhdmtningsbehovet och
forekomsten av somnbesvar minskade nar tre arbetsplatser
inforde skiftscheman dér de anstillda sjdlva fick planera sina
arbetstider [10]. Men det fanns skillnader mellan arbetsplatserna,
och en av verksamheterna visade inga positiva effekter av
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verksamhetsanpassade arbetstider med 6kat medarbetarinflytande
over schemaldggningen. Formodligen har villkoren for verksamhets-
anpassade arbetstider ddr personalen kan ldgga sitt eget schema stor
betydelse for utfallet.

En nackdel med flexibla arbetstidsmodeller och egen schemaldggning
ar bristande framforhallning, vilket manga skiftarbetare tycker

ar ett stort besvar och ndgot som minskar mojligheten att planera
sin fritid [7]. Ett annat problem med flexibla arbetstidsmodeller

kan vara att personalen inte kommer 6verens och att det uppstar
konflikter i arbetsgruppen [9]. Det har ocksa rapporterats att vissa
chefer inte accepterar att de anstéllda far stérre makt 6ver sina egna
scheman och i stéllet lagger ett “skuggschema”, vilket innebér att
skiftarbetarna i praktiken har ett fast, rullande schema med sma
mojligheter att paverka sina arbetstider. Det finns ocksa en risk att
skiftarbetarna prioriterar sociala behov och langa ledigheter, vilket
innebér att arbetstiderna kan bli mycket komprimerade och till

exempel innehalla manga arbetsdagar i foljd och langa arbetspass
[11].

Flexibla arbetstider utifran individens behov: ar det bra att kunna paverka
sina arbetstider?

Flexibla arbetstider kan ocksa férekomma utifran arbetstagarens
perspektiv och det handlar da om att kunna paverka vilken tid
arbetsdagen borjar och slutar, hur langt arbetspasset ska vara och nér
man tar rast eller paus. Det handlar ocksa om att sjdlv fa bestaimma
over sin semester och nédr man vill vara ledig, och att kunna ta ledigt
nagra timmar under arbetspasset for att utféra privata drenden [12].

Den vanligaste formen av individbaserad flexibel arbetstid kallas for
flextid och handlar om att kunna paverka sin start- och sluttid under
arbetsdagen inom vissa givna ramar. I praktiken innebér flextid
ganska sma mojligheter att paverka sina arbetstider, &ven om det kan
vara vardefullt for till exempel smabarnsfordldrar att anpassa sin
arbetstid till hamtning och lamning av barn pa dagis. Individer som
har oreglerad arbetstid, vilket ibland kallas for fortroendearbetstid,
dr den grupp som har storst mojligheter att paverka sina arbetstider.
Den senaste arbetsmiljoundersokningen visade att relativt “fria”
arbetstider &r vanligt forekommande (27 procent) d&ven om det
forefaller saknas statistik pa exakt hur manga som har oreglerad
arbetstid eller helt granslosa arbetstider.

I en farsk rapport frdn TCO analyseras arbetskraftsundersokningens
data om férekomst av 6vertid [13], bland annat andelen som arbetat
overtid utan ersdttning, vilket antagligen kan betraktas som en hyfsat
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tillforlitlig indikator pd hur manga som har oreglerad arbetstid.
TCO fann att ungefir 4 procent hade arbetat 6vertid utan erséttning
[13]. En annan svensk representativ enkdtundersokning omfattande
ndstan 15 000 deltagare fann ocksa att 4 procent hade oreglerad
arbetstid motsvarande fortroendearbetstid [12]. TCO-rapporten
visade dock att andelen som arbetat 6vertid utan erséttning var
betydligt hogre i vissa tjinstemannagrupper, sérskilt i privat sektor.

Moijligheten att paverka sina arbetstider beror ofta pa
arbetsorganisatoriska faktorer och pd om den anstallde &r

bunden till att vara pd arbetsplatsen for att utfora sitt arbete.

En undersokning av Albrecht visade att skiftarbetare hade sma
mojligheter att pdverka sina arbetstider, sarskilt kvinnor som
arbetade stindig natt [12]. Aven anstillda i kommunal verksamhet
och landstingsverksamhet hade mindre mojligheter att paverka sina
arbetstider jamfort med anstillda i privat sektor.

Att kunna paverka sina arbetstider har visat sig vara positivt for
aterhamtningen, sarskilt somn och hélsa. En serie finska studier
visade att anstédllda med stort inflytande 6ver arbetstiderna hade
lagre forekomst av sdomnstorningar, béttre subjektiv hidlsa och
mindre risk for langtidssjukskrivning och fortidspensionering
[14, 15]. Det fanns dock tecken pa att fordelarna med stort eget
inflytande 6ver arbetstiden minskade foér grupper som hade langa
arbetsveckor och mer extrema arbetstider.

Granslosa arbetstider: finns det risker med att arbeta pa kvillar och
helger?

Det finns relativt {4 studier som visar hur granslost arbete paverkar
faktiska arbetstider. En aktuell litteraturdversikt fann dock visst
stod for att granslost arbete innebar nagot langre arbetstider och
mer arbete hemifrdn [16], men att ha gréanslosa arbetstider behover
inte nodvandigtvis innebéra att de anstillda verkligen arbetar

pa kvillstid och helger. En svensk studie visade att det fanns tva
olika strategier for att hantera granslosa arbetstider, namligen

att segmentera arbete och privatliv respektive att integrera

arbete och privatliv (se kapitel 3 for en mer utforlig beskrivning

av begreppen segmentering och integrering). Resultaten visade

att segmenteringsstrategin, det vill sédga att halla isdr arbete och
privatliv, var den vanligaste; 82 procent valde denna 16sning jamfort
med 18 procent som integrerade arbete och privatliv [17]. Gruppen
som integrerade hade nagot langre veckoarbetstid och arbetade
oftare pa vardagkvillar och helger, men pa det hela taget var
skillnaderna i arbetstid mellan grupperna relativt sma.
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En nederldndsk interventionsstudie som genomfordes pa ett finans-
och forsdkringsbolag bekriftade att granslosa arbetstider inte
paverkade veckoarbetstiden i ndgon storre omfattning; ddaremot
forekom mer arbete pd kvéllstid och framfor allt 6kade arbetstiden
for hemarbete [18]. Det fanns ocksa en tendens till att de anstillda
komprimerade arbetstiden och i storre utstrackning arbetade fyra
dagar per vecka i stillet for fem. Detta syntes bland annat i en
timmes minskning i pendlingstid per vecka. Daremot kade inte
arbetstiden under helgen. Forandringarna i total arbetstid var
mycket méttliga och det &r inte sdrskilt férvanande att studien
visade mycket sma effekter pa hilsa, stress och trotthet till foljd av
att granslost arbete infordes.

Resultaten fran den nederldndska undersokningen stimmer vl
overens med en svensk studie som jamforde fortroendearbetstid
(oreglerad arbetstid) och traditionell, reglerad arbetstid. I
organisationen med granslosa arbetstider hade arbetstagarna mer
varierande arbetstider och arbetade oftare langre arbetsdagar

och arbetsveckor, och de utférde mer arbete hemifran. Men dven
kortare arbetsdagar och arbetsveckor var vanligare i gruppen med
fortroendearbetstid. Ddremot fanns det inga skillnader mellan
organisationerna géllande aterhdmtning, stress och hilsa [19].

Mellner med flera har undersokt sambandet mellan granslosa
arbetstider och somnstorningar [20]. Analysen visade att det direkta
sambandet mellan gransldsa arbetstider och somnbesvir var relativt
svagt, dven om formdgan att stdnga av tankar pa arbetet spelade
stor roll. Somnbesvir var vanligare bland personer som i stor
utstrdckning hade granslosa arbetstider och lang veckoarbetstid,
och dessutom besvir att stinga av tankar pa arbetet.

Forskningen om grénslosa arbetstider visar att de flesta forefaller
arbeta pa vardagar under normal kontorstid, &ven om arbete pa
kviéllstid och hemifran verkar ka nagot. Organisationens kultur
kan dock spela stor roll for hur granslos arbetstid hanteras, och
anekdotiska rapporter har visat att vissa verksamheter pressar
sina anstéllda hart och kréver att de ska vara tillgdngliga ndstan
dygnet runt, inklusive helger och semester. En sddan arbetssituation
innebadr formodligen mycket ldnga arbetsveckor (> 50 timmar) och
hog stress, vilket bor tka risken for otillracklig aterhamtning och
for ohédlsa. Aktuell forskning har visat att ldnga arbetsveckor ckar
risken att drabbas av stroke och typ 2-diabetes, och sannolikt &r
stress, for lite aterhdmtning och sbmnbesvir viktiga bidragande
faktorer till hilsoriskerna [21].
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Skillnader och likheter i forutsattningar for kvinnor och man

Det dr vélkant att kvinnor och mén har olika arbetsvillkor och
detta géller dven arbetstider. Det dr vanligare med deltidsarbete
och skiftarbete bland kvinnor, medan en storre andel méan arbetar
langa arbetsveckor och arbetsdagar [22]. Kvinnor har ocksa i storre
utstrackning yrken dér verksamhetsanpassade skiftscheman
forekommer och dér de anstillda sjdlva far planera sina arbetstider.
Som tidigare papekats kan sadan egen schemaldggning, inom
ramen for verksamhetens bemanningsbehov, leda till problem

med kort framférhallning, svarigheter att planera fritiden och
konflikter med arbetskamrater. Det finns relativt lite forskning om
for- och nackdelar med sddana scheman, men det kan inte uteslutas
att verksamhetsanpassade arbetstider kan bidra till att kvinnor
upplever hogre arbetsstress.

Det saknas ocksa forskning om skillnader mellan kvinnor och mén
ndr det gdller granslosa och flexibla arbetstider. Ett undantag &r
studien av Mellner med flera som visade att kvinnor som férvantat
hade kortare veckoarbetstid 4n médn, men samma monster som min
gdllande gransdragningsstrategi och veckoarbetstid [17]. Kvinnor

i gruppen som integrerade arbete och privatliv rapporterade alltsa
langre veckoarbetstid &n kvinnorna som separerade arbete och
privatliv. Studien av Albrecht med flera, som undersokte inflytande
over arbetstider, fann att kvinnor generellt hade samre mojligheter
att paverka sina arbetstider [12]. Formodligen beror konsskillnaden
pa att kvinnor i storre utstrackning arbetar skift samt pa att
kvinnodominerade yrken och branscher har mer bundet arbete.
Déarmed har kvinnor sémre organisatoriska forutsattningar att
paverka sina arbetstider [22].

SLUTSATSER OCH VAGLEDANDE SAMMANFATTNING

Flexibla arbetstider, i form av bade verksamhetsanpassade och
individanpassade arbetstider, dr vanligt forekommande i arbetslivet.
Arbetstidsmodeller som bygger pd verksamhetsanpassade

och periodplanerade arbetstider innebar ofta att arbetstiderna

blir mer ofdrutsidgbara, oregelbundna och varierande, och att
framforhallningen minskar. Darmed kan det bli svarare att planera
aterhdmtning, och sdrskilt somnen kan stéras om arbetstiderna
innebdr korta vilotider och standigt &ndrade somntider. Samtidigt
kan det finnas férdelar om de anstéllda far majlighet att paverka
schemaldggningen. Riskerna med verksamhetsanpassade
arbetstider kan reduceras om schemaldggningen baseras pa
vetenskapliga rad och rekommendationer for 1dngsiktigt hallbara
arbetstider [7].
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Individanpassade arbetstider kan innebara att schemat passar béttre
med de anstélldas livsstil och sociala behov. Det dr ocksa mojligt att
en 0kad individanpassning av arbetstiderna ger béttre aterhdmtning
och att somnmonstret passar bittre med den anstédlldes dygnsrytm,
vilket kan bidra till battre hilsa pa lang sikt.

Individens strategi for att hantera flexibla arbetstider har sannolikt
stor betydelse. Om arbetstiderna dr grénslosa eller individanpassade
ar det viktigt att den anstéllde sjdlv kan sitta gréanser for att
undvika en obalans mellan arbete och aterhamtningsbehov. Vi vet
dock mycket lite om forekomsten av individuella skillnader och

hur ménga det dr som har problem med att hantera granslosa och
individualiserade arbetstider.

Aven arbetsgivaren har ett ansvar for att undvika obalans mellan
arbetsbelastning och dterhdmtning, bland annat genom att
organisera arbetet sa att perioder med intensivt arbete foljs av
lugna arbetsperioder dér de anstillda kan prioritera aterhdmtning
och sociala behov. Det &dr viktigt att arbetsgivaren respekterar de
anstdlldas dterhamtningsbehov och planerar sd att arbetet inte

tar 6verhanden i livet eller minskar mojligheten att varva ned pa
kvéllen fore sanggdendet.

Hur undviker vi otillracklig aterhamtning och flexibla arbetstider som
sliter pa halsan?

Detta avsnitt sammanfattar de viktigaste rekommendationerna
och raden for att mojliggora en bra balans mellan arbetsbelastning
och dterhdmtning for grupper som har flexibla eller gréanslosa
arbetstider. Rdden dr uppdelade i tre kategorier:

1. rdd om arbetstider och schemaldggning
2. rad till arbetsgivaren

3. rad till arbetstagaren.

Rad om arbetstider och schemaldggning

* Det finns inget skiftschema som passar alla, men en arbetstids-
modell dédr arbetstagaren sjédlv planerar sitt schema kan minska
problemen med otillrdcklig dterhamtning och ohilsa for
anstéllda som har oregelbundna arbetstider.

» Skiftarbetare som planerar sina arbetstider bor ténka pa att inte
vdlja alltfor intensiva och komprimerade arbetstider. Att enbart
prioritera ldnga sammanhéngande ledigheter pa bekostnad
av aterhamtningsbehov ér slitsamt och kan pa 1dng sikt vara
skadligt for hélsan.
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Enstaka tillfdllen med ldnga arbetsveckor, vertidsarbete och
komprimerade arbetstider dr sannolikt inte skadligt for hilsan,
men det innebédr dkad trétthet och somnbrist samt att arbetet
inkrédktar pa privatlivet.

Granslosa eller oreglerade arbetstider kan innebara mycket
intensiva och ldnga arbetsveckor. For att inte drabbas av kronisk
aterhamtningsbrist bor intensiva arbetsperioder f6ljas av perioder
med kortare veckoarbetstid sa att arbetstagaren kan prioritera
aterhamtningsaktiviteter och ddrigenom minska risken att
drabbas av kronisk stress.

Rad till arbetsgivaren

56

Arbetstider och bemanning har ett tydligt samband och
underbemanning innebdr mer 6vertidsarbete och oplanerade
andringar i schemat med kort varsel. Anpassa darfor
bemanningen till att anstdllda ibland dr sjuka, maste delta i
utbildning eller av andra anledningar inte &r pa jobbet.

Lat arbetstagarna vara delaktiga och engagerade i utvecklingen
av schemat, om arbetsplatsen har en arbetstidsmodell som bygger
pa verksamhetsanpassad arbetstid.

Om arbetsplatsen har flexibla och gréanslsa arbetstider maste du

1. ha en korrekt bild 6ver hur mycket och ndr medarbetarna
arbetar

2. omfordela arbetsuppgifter ndr medarbetare har alltfér hog
arbetsbelastning och foljaktligen arbetar vésentligt mer dn
normtiden

3. ha en kontinuerlig dialog med medarbetarna, till exempel
i samband med utvecklingssamtal, om hur arbetstiderna
hanteras och om det finns en bra balans mellan
arbetsbelastning och dterhamtning.

Arbetstidens omfattning och forlaggning ingar i
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och
social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Foreskrifterna signalerar
att arbetstidsfragor sdsom overtidsarbete, standig upp-
koppling och tillganglighet och forekomst av nattarbete &r
viktiga arbetsmiljofradgor som ska inga i det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Ta gdrna fram en arbetstidspolicy for att faststélla hur till
exempel granslosa (oreglerade) och verksamhetsanpassade
arbetstider ska hanteras pa arbetsplatsen. Med en sadan gar det
att undvika regelbundet fésrekommande langa arbetstider, och
krav pa att stindigt vara tillganglig utanfor ordinarie arbetstid.



Rad till arbetstagaren

* Nar arbetstiden individualiseras och du styr 6ver dina arbets-
tider far du ett okat ansvar for att hitta rétt balans mellan arbete,
sociala aktiviteter och aterhamtning.

* For att hitta rdtt balans &r det viktigt att du planerar in tid for att
varva ned och aterhdmta dig och sétter granser for nér arbetet
ska avslutas, till exempel pa kvéllen nidr du arbetar hemifran,
eller granser for hur mycket du ska arbeta under en vecka.

* Om du upplever en obalans mellan arbetsbelastning och
aterhdmtning bor du ta upp fragan med din chef och sédga ifran.

* Om din arbetsbelastning &r hog dr det viktigt att ta
raster och pauser under arbetsdagen. Férutom en lingre
maltidsrast, motsvarande lunch, dr det viktigt att du far korta
aterhamtningspauser under arbetspasset.

* Prioritera somn och andra aterhdmtningsaktiviteter under helger
och langre ledigheter, sarskilt efter en intensiv arbetsvecka.
Kombinationen av hog arbetsstress och ett aktivt socialt liv kan
leda till otillrdacklig dterhamtning.

» Aktiv dterhdmtning, till exempel fysisk traning och socialt
umgange, dr bittre dn passiv aterhdmtning sdsom att vila i
soffan.

* Om du ofta inte dr utvilad ndr en ny arbetsvecka borjar kan
aterhamtningsunderskottet borja ackumulera, vilket kan
innebdra hilsorisker pa sikt.
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5. Digitalisering och
arbetslivets utmaningar

Jan Ljungberg
Institutionen for tillaimpad informationsteknologi
Goteborgs universitet

Diskussionen om informationsteknologins inverkan pd arbete

har pagatt lika ldinge som datorer anvénts i organisationer. Nar
datorer forst infordes som administrativt stod pa sjuttio- och
attiotalet bekymrade vi oss for att jobben skulle bli rutinméssiga
och dekvalificerade. P4 nittiotalet borjade vi anvdnda begreppen
informationsteknologi, IT och ICT som en markering av att datorer
handlade om s& mycket mer dn att datorisera administrativa rutiner.
De organisatoriska IT-systemen byggde (och bygger) framforallt

pa principer om effektivitet, produktivitet och kontroll [1]. De fick
genomgripande konsekvenser for hur vi organiserar och bedriver
arbete samt medforde att vissa arbeten rationaliserades bort. Jeremy
Rifkin [2] beskrev utvecklingen i boken “End of work” med kapitel
sasom “Hanging up the blue collar”, "No more service workers” och
“The last farmer”.

Under de senaste aren har vi borjat anvanda begreppen digital
och digitalisering, vilket igen markerar nagot nytt. Nu handlar

det inte bara om IT-anvdndning i organisationer, utan om att
digitaliseringen genomsyrar en allt storre del av vara sociala,
organisatoriska och ekonomiska aktiviteter. Omfattningen,
bredden och snabbheten i digitaliseringens transformerande
kraft dr svaroverskadlig, men den skapar stora majligheter saval
som utmaningar i relation till arbetsliv, privatliv och samhillets
institutioner [3]. Ett aterkommande tema i diskussionen &r vilken
inverkan automatisering och robotar kommer att ha pa arbete [4,
5]. Tidigare har automatiseringen av enklare manuella uppgifter
frigjort manniskors kapacitet for att arbeta med mer kvalificerade
uppgifter. Nu forutspas att artificiell intelligens (AI) kommer att
ta over en stor del av kvalificerat arbete i professioner inom bland
annat hélsa, utbildning, juridik och journalism [5]. Robotjournalistik
anvands redan for att automatiskt sammanstilla olika typer av
data sasom nyhetsnotiser och matchresultat. Inom sjukvarden
anviands Al bland annat som hjélp for att tolka rontgenbilder.
Digitaliseringens paverkan pa arbetslivet handlar dock om sa
mycket mer d&n Al och robotar.
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I det hir kapitlet kommer tre néra relaterade utvecklingstendenser
att lyftas fram:

* Oppenhet och delande
* plattformar och ekosystem

* den okande graden av uppkopplade saker och ménniskor (vad
som kan kallas konnektivitet) vilket i sin tur genererar enorma
méngder data.

Internet och en alltmer tillgénglig teknologi, har 6ver tid format en
deltagande kultur genom att sdnka trosklarna for sdvil experter
som amatdorer att engagera sig i och bidra till problemltsning,
innovation och kulturproduktion. Det &dr hir naturligt att 6ppet dela
med sig och tillgangliggora kunskap, mjukvara eller konstnérliga
uttryck. En naturlig f6ljd av denna utveckling &r vad som har
kallats delningsekonomi eller plattformsekonomi. En plattform
knyter samman basala eller kvalificerade behov med motsvarande
resurser, pa icke-kommersiell eller kommersiell basis. Utbytet kan
gdlla tjanster, information, kunskap eller saker. En viktig aspekt av
delandet och plattformarna &r den 6kande graden av uppkopplade
saker som kommunicerar med varandra och genererar data
(Sakernas internet) samt sociala nétverksplattformar som skapar
nya sociala monster och ockséd genererar enorma méangder av data
om vart beteende. Sammantaget skapar denna utveckling stora
mojligheter, men den skapar ocksa nya utmaningar.

OPPENHET OCH DELANDE

Den digitala revolutionen har tillsammans med framvéxande

ideal om 6ppenhet, decentralisering och delaktighet skapat
forutsattningar for omfattande néitbaserade utvecklingsprojekt och
arenor for kreativ verksamhet dér ett antal granser luckras upp:
mellan yrkesarbete och hobbyverksamhet, mellan anstélld och
volontdr, mellan professionellt och privat, mellan betalt och obetalt
arbete, mellan foretag och ndatgemenskaper, mellan 6ppet och slutet,
mellan arbetsfordelning och sjédlvallokering, och mellan marknad
och allménnytta.

Oppna och deltagande praktiker

Den ideologiska grunden i 6ppenheten och delandet dr att kunskap
och véardeskapande ska tillgdngliggoras och komma hela samhadllet
till del. Idag kan vi se denna utveckling inom ett antal omraden
déar deltagande manifesteras av begrepp sasom “do-it-yourself”,
“maker space” och hackning, och dédr 6ppenhet manifesteras av
begrepp sdasom 6ppen killkod, Sppen innovation, ppna data
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och 6ppen access. Delandet omgérdas ofta av olika typer av
nadtgemenskaper (communities). Ett av de tidigaste och tydligaste
exemplen dr utveckling av sa kallad 6ppen kéllkod (till exempel
operativsystemet Linux och webblasaren Firefox). Oppen kallkod &r
mjukvara - alltsa dataprogram - som publiceras 6ppet och ar fritt
tillganglig for vem som helst att anvanda och bygga vidare pa. 1
utvecklingen av dppen killkod samarbetar en stor méngd individer
pa frivillig basis i ett gemensamt utvecklingsprojekt, i regel utan
ekonomisk ersdttning [6, 7]. De kan medverka av mycket olika

skal, till exempel for att det &r roligt och stimulerande, ger status
eller ar larorikt. Det kan ocksa vara av ideologiska skél och ibland
for att man far betalt. Vissa bidrar inom ramen for sitt ordinarie
arbete som programmerare, och andra deltar mer eller mindre pa
hobbybasis. Vissa deltar pa arbetstid (med eller utan arbetsgivarens
vetskap), andra pa sin fritid. Detta tillvigagangssatt har beskrivits
som ett tredje produktionssétt, “peer-production” vid sidan av
foretagshierarki och marknad [8, 9]. Har samlas manga individer,
experter eller amatorer, for att bidra till gemensamma projekt.

Det ar individen sjidlv som viljer vilken arbetsuppgift som ska
utforas. Idag har 6ppen killkod kommit att fordndra stora delar av
mjukvaruindustrin i grunden, och visat viagen for andra branscher
mot decentraliserad innovation och produktion i Sppna nétverk

[7]. Oppen kallkod &r idag helt vedertaget av foretag, offentliga
organisationer och policymakare. I manga lander (dven Sverige)
finns rekommendationer om att produkter med 6ppen killkod ska
anvandas i mojligaste man i offentlig verksamhet. Likasa finns
policyinsatser inom omraden sasom dppen innovation (innovation
som korsar organisationsgranser), ppna data (tillgangliggorande
av offentliga data) och 6ppen access (6ppen publicering av
forskningsresultat).

Utvecklingen mot 6ppenhet och delande sprids nu till allt fler
branscher. Inom journalistik forekommer sa kallad “citizen
journalism”, och inom hadlsa, sjukvard och likemedelsindustri
forekommer begrepp sasom “open biotechnology” och “open
medicine”. P& arenor sdsom PatientsLikeMe delar patienter med sig
av erfarenheter till varandra och till ldkare och lakemedelsindustrin.
Ibland utmanar och ibland kompletterar delningskulturen

de traditionella professionerna, men den bidrar ocksa till ett
vardeskapande som kommer mdanga till del.

Oppenhet, delande och arbetsliv

Oppenheten och delandet har manga positiva effekter och skapar
stora mojligheter genom att gora det vdarde som skapas i ndtverken
tillgangligt for alla. Det ger stora méjligheter att involvera
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medborgare och civilsamhille i problemlésning och innovation, och
det ger stora mojligheter att fa ett effektivt arbete i organisationer.
Det finns dock ocksd utmaningar.

Till utmaningarna hér den minskade graden av kontroll. Nar

arbete distribueras i 6ppna nitverk som dr mer eller mindre
sjdlvreglerande minskar majligheterna till styrning. Detta galler
foretagens kontroll 6ver vardeskapande och vardefangst, det vill
sdga hur man ska kunna tjana pengar pa dSppenheten och delandet.
Det giller ocksa styrningen av arbetsprocesser, arbetsinnehall

och arbetsmiljo. Detta innebér att fragor som man normalt arbetar
aktivt med i organisationer, sasom arbetsmilj6é och jamstalldhet, blir
svarare att hantera.

For den enskilda programmeraren kan den 6ppna kéllkodskulturen
fa bade positiva och negativa konsekvenser. Att delta i 6ppenkall-
kodsutveckling betraktas idag av mdnga som ett kvitto pad att man
héanger med, att man jobbar med den senaste tekniken och 6kar

sin anstdllningsbarhet [7]. Det &r ofta kompetensutvecklande och
inspirerande att arbeta med 6ppen kéllkod. Att granserna mellan
foretag och nédtgemenskap luckras upp, innebdr ocksa att anstédllda
programmerare exponeras for arbetssatt, varderingar och normer
som forekommer i gemenskapen kring 6ppen kéllkod. Om dessa
star i konflikt med invanda arbetssétt och normer i foretaget, kan
spanningar och konflikter uppsta. Den elitistiska och meritokratiska
kulturen som rdder i stora delar av gemenskapen kan ocksa skapa
stress. Idealet hér dr en mycket kompetent programmerare som
lever for sin kod, och det finns ofta inte sarskilt mycket tdlamod
med den som betraktas som medelmattig.

PLATTFORMAR OCH EKOSYSTEM

Utveckling mot 6ppenhet, delande och digitalisering som

luckrar upp granser kan skonjas i manga andra hogteknologiska,
innovativa och kreativa branscher. Har har digitala plattformar
och plattformstdnkande vuxit fram som ett sitt att framja (och
forsoka styra) det virdeskapande som dr baserat pa 6ppenhet och
delande i ndtgemenskaper, och for att kapitalisera pd vardet som
skapas. Plattformarna ar ett kraftfullt verktyg for att knyta samman
det kreativa vdrdeskapandet i icke-kommersiella nidtverk, men de
har mer och mer blivit en transformerande kommersiell kraft som
utmanar traditionella sétt att organisera foretag och marknader [10,
11]. Plattformar for med sig manga av 6ppenhetens och delandets
uppluckrade gréanser, men tillfor ocksa ndgra nya (som framst
hérror frdn kommersialiseringen av delandet): mellan dataprogram
och arbetsgivare, mellan marknad och ideellt arbete, mellan
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privatperson och naringsidkare, mellan anstilld och egenanstilld,
och mellan lokalt och globalt.

Det rader en viss begreppsforvirring kring delande och plattformar
vilket manifesteras av de manga olika begrepp som anvénds.
Nagra exempel dr “crowd sourcing”, “crowd work”, gigekonomi,
kollaborativ ekonomi, delningsekonomi och plattformsekonomi.
De tva sistndmnda har blivit vanligast. Man bor dock halla is&r
begreppen delning och plattformar, som &r tva olika fenomen &dven
om de &r relaterade. Kring dppenhetsfenomen och delningskultur
finns idag omfattande forskning, sarskilt vad géller olika typer av
kunskapsarbete. Forskningen dr dock relativt begridnsad vad géller
plattformars inverkan pa arbete och arbetsliv [12].

Plattformar, ekosystem och kunskapsarbete

I diskussionen om plattformar har ekosystem blivit ett centralt
begrepp. Plattformen dr navet i ett ekosystem av olika typer av
aktorer: amatorer, professionella utvecklare, nidtgemenskaper,
foretag och offentliga organisationer. Begreppet ekosystem
signalerar en forskjutning fran ett kontrollperspektiv till ett mer
svaroverskadligt och komplext system av aktorer dédr ingen har
full kontroll. En annan viktig egenskap hos médnga plattformar &r
deras generativa kapacitet, det vill sédga att utgora grunden for nya
innovationer som i sin tur kan utgoéra grund for nya innovationer
[9, 13]. En plattform kan till exempel ge upphov till en mangd nya
plattformar. Ju hogre grad av generativitet, desto ldgre grad av
styrning dr som regel mojlig. Ett tidigt exempel &r utvecklingen
inom telekombranschen dar applikationer och tjdnster till Iphone
och Android utvecklas i ett ekosystem bestdende av enskilda
individer, foretag och icke-kommersiella organisationer. Ofta &r det
enskilda programmerare som sjédlva ser ett behov eller som skapar
appar i hopp om att tjana pengar om de blir populdra. Plattformen
(Iphone och Android) utgor navet i ekosystemet, och &r ett sitt

att tekniskt, organisatoriskt och regleringsmassigt organisera den
decentraliserade utvecklingen [9, 10]. Vi kan nu se hur fler och

fler kunskapsintensiva branscher tar efter telekombranschen, till
exempel fordonsindustrin. Genom att utlokalisera arbete, som
tidigare skulle utforts av anstéllda, till ndtverk av externa utvecklare
far foretagen en hog kvalitet till ligre kostnad.

Plattformifiering av enklare arbeten

De digitala plattformarna kopplade alltsa tidigare samman sociala
och ekonomiska transaktioner som &r relaterade till kvalificerat
arbete online, men efterhand har de ocksa kommit att inkludera
enklare arbeten och tjanster som utfors sdvil online som offline.
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De har spridits till ett flertal branscher och pa arbetsmarknaden
innebdr det att arbete enklare kan férmedlas med fiarre mellan-
hénder. Nagra av de mest uppmérksammade exemplen pd globala
plattformar dr Airbnb, Uber och Amazon Mechanical Turk. Airbnb
knyter samman de som har plats 6ver i sina hem med de som
behover boende, och tar for detta en andel av hyran (som bestdams
av uthyraren). Den grundades 2008 och omsitter idag mer dn
hotelljattar sasom Marriot och Best Western utan att dga nagra
fastigheter. Uberpop knyter genom en gps-baserad app samman
passagerare med forare som inte har traditionella taxilicenser, och
verkar sdledes utanfor den reglerade taximarknaden. I flera lander
(bland annat Sverige och Danmark) har detta ifragasatts och provats
rattsligt med forlust for Uber, som da lagt ner verksamheten. Uber
grundades 2009 och omsitter idag mer &n 41 miljarder dollar.
Amazon Mechanical Turk fokuserar pa enklare tjanster som helt
kan utforas online (till exempel bearbetning av data). I Sverige
finns &ven ndgra kommersiella, lite mindre plattformar, bland
annat Taskrunner som tillhandahdller hushallsnéra tjanster sasom
stadning, grasklippning och flytthjdlp, och Airdine som knyter
samman matgaster med middagar i privata hem.

Plattformars egenskaper och effekter

Den digitala plattformen har blivit ett effektivt generellt verktyg

for att knyta samman behov med resurser, utférare med bestéllare
och brukare med producenter. Den kan ses som ett dataprogram
som automatiskt koordinerar sociala och ekonomiska interaktioner,
eller som en hybrid mellan ett féretag och en marknad. En

digital plattform knyter som regel samman flera marknader,

och &r dérfor beroende av att skapa varde for flera grupper

av aktorer. Vardet fAingas genom avgift pa transaktioner och/

eller annonsintdkter. Grunden for plattformsinnovationen dr de
minskade transaktionskostnader som foljer av digitaliseringen. En
viktig dimension hér dr de sa kallade nétverkseffekterna. Ju fler som
anvander en plattform, desto vardefullare och anvdndbarare blir
plattformen for sina anvéndare. Och ju fler utférare som knyts till en
plattform, desto storre tjansteutbud skapas, vilket i sin tur attraherar
fler bestéllare. Detta skapar en sjadlvforstarkande véaxtprocess mot
storskalighet. Natverkseffekterna far till f6ljd att manga plattformar
efter hand far en monopolliknande stillning, i en “vinnaren tar
allt-logik”, sarskilt nédr plattformen far ett globalt genomslag (dven
om den tjanar lokala marknader). Detta ger mycket makt at de stora
plattformarnas dgare. Vissa havdar att de har betydligt mer makt &n
vad fabriksdgarna hade under den tidiga industriella revolutionen
[11]. Plattformarna &dr dock ocksa beroende av sina anvdndare.

Om en plattform slutar generera natverkseffekter &r risken stor att
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man tappar anvandarna (och annonsorerna) till en konkurrent.
Att konkurrensen dr hdrd illustreras av det vedertagna begreppet
plattformskrig [14].

Plattformarna har pd manga sétt en stor potential. De kan
mobilisera civilsamhadllet for att bidra till ett hdllbart samhalle. Ett
exempel pa detta dr den svenska plattformen Refugees Welcome
som pa frivillig basis byggdes pa en och en halv ménad av experter
inom IT, forsékring och juridik. Den knyter samman migranter som
behover boende med personer som har plats i sina hem. Ett annat
exempel &r alla icke-kommersiella plattformar f6r samédkning och
for utbyte av saker med syftet att minska onddig konsumtion. P&
arbetsmarknaden finns en stor potential for plattformar som ett
verktyg for att fa in grupper pa arbetsmarknaden som annars har
svart, exempelvis funktionshindrade, dldre och nyanlédnda.

Plattformarna for ocksa med sig ett antal utmaningar. De tjanar

i manga fall endast som férmedlartjanst som knyter samman
kopare med siljare, och de tillhandahéller hir inte ndgon form

av anstillning eller anstillningstrygghet. A andra sidan stiller

en del plattformar villkor pd utférarna. Uber bestimmer centralt
over standarden pa service och de taxor som forarna kan debitera
kunden. Detta har lett till standardiserade kontrakt och litet
utrymme for forhandling fér de som anvander plattformen.
Eftersom plattformsutférarna inte dr organiserade finns heller

inget kraftfullt satt att pdverka villkoren. Genom att klassificera
sina utovare som egenforetagare undgar plattformséagaren det
ansvar som en arbetsgivare normalt har [15]. Har blir plattformen
mer av en hybrid mellan féretag och marknad, och gransen mellan
anstédlld och egenanstéalld blir diffus [15, 16, 17]. Plattformarna
utmanar traditionella féretag och samhadllets institutioner. Foretagen
maste darfor mota konkurrensen och i manga fall sjdlva hitta en
fungerande plattformsstrategi. Samhillets institutioner maste ocksa
forsta vad plattformsutvecklingen innebar, och hitta ett balanserat
sdtt att forhdlla sig regulativt och eventuellt anpassa lagar och
valfardssystem.

UPPKOPPLADE MANNISKOR OCH SAKER SKAPAR ENORMA DATAMANGDER

En allt viktigare del av plattformarnas affarsmodell dr att

sjdlva anvanda eller silja de stora méngder data som skapas av
anvandarnas beteende. Det dr ndgot nytt att sa enorma mangder
data genereras vid anvandandet av produkter och tjanster, och
sedan automatiskt kan analyseras. Det kan gélla data om tid,
plats, frekvens och kvalitet eller hur ldng tid ett uppdrag tar. En
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viktig del av plattformarnas data &r betygséattning, rankning och
kommentarer om kvalitet pd utférande och utforare, men dven pa
kunder. Detta skapar transparens, men ocksa en stdrre exponering
dn vad vi som arbetstagare oftast dr vana vid, vilket kan skapa oro
[18].

Plattformar handlar inte bara om att knyta samman utférare med
bestéllare, utan digitala tjanster som foljer en plattformslogik
penetrerar pd olika sdtt manga av vara vardagliga praktiker.
Google dr den dominerande plattformen for sokning, Facebook
den dominerande plattformen for generella sociala kontakter, och
Linkedin den dominerande plattformen for professionella kontakter.
Sociala medier sdsom Facebook utgér annu en gransoverskridande
teknologi dar granser mellan arbete och fritid, arbetsliv och
privatliv tenderar att upplosas. Den svenska plattformen Spotify
dr en av de dominerande plattformarna som knyter samman
musikskapare med lyssnare.

Digitaliseringen har gett arbetsgivare storre mojligheter att
overvaka och mita arbetsinsatser, och allt mer data finns
tillgangliga fran sensorer, gps och sociala medier. Genom Sakernas
internet blir allt fler arbetsverktyg och industriella maskiner
uppkopplade och genererar mangder av data i realtid. Genom
Google och sociala medier gar det dessutom enkelt att informera
sig om arbetstagarna sjdlva, deras attityder, fritidsintressen och
asikter. Vidare kan kollegor 6vervaka varandra, och rapportera vad
som uppfattas som till exempel illojalt beteende till arbetsgivaren.
Vissa yrkesgrupper dr mer utsatta for sadan digital social kontroll,
och for vissa yrken kan exponering pa sociala medier leda till rena
trakasserier. Exempel dr journalister och offentliga tjansteméan
som tar obekvdma beslut. Den digitala tekniken kan dock ocksa
vandas at andra hallet sd att arbetstagare tvervakar eller kritiserar
arbetsgivaren, till exempel genom exponering via sociala medier.

Den 6kande graden av uppkoppling och de enorma méngderna
data som genereras, skapar stora mojligheter for tjansteutveckling,
forskning och innovation samt nya arbetsuppgifter och yrkesroller.
Det genererar dock ocksa ett antal nya utmaningar rorande
integritet, sdkerhet och digital social kontroll. De data vi sjdlva
delar med oss av och ger upphov till &r utanfor var kontroll
eftersom de som regel dgs och kontrolleras av plattformsforetagen.
Plattformarnas exklusiva kontroll ver de stora dataméangderna ger
ytterligare makt, vid sidan av den som skapas av nétverkseffekter.
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MOJLIGHETER OCH UTMANINGAR

Digitaliseringen och de fenomen den for med sig luckrar upp ett
antal granser. Det finns dock av naturliga skél begransat med
empirisk forskning och teoretisk forstaelse for hur samhéllets
digitalisering paverkar arbetslivet [11], och det &r svart att forutsdga
hur radikala forandringar vi kommer att se. De riktigt stora
plattformarna sdsom Google och Facebook har vuxit fram under
relativt ldng tid, medan andra sdsom Uber har vuxit fram mycket
snabbt. Nya tekniska framsteg, dndrade anvandarbeteenden

och regulativa insatser kan dock fd stora konsekvenser for
utvecklingen. Det dr ocksa svart att avgora hur stor delnings- och
plattformsekonomin &dr i Sverige da det finns sa manga oklarheter i
begreppsapparat och terminologi. Till exempel visar en studie som
har en mycket bred syn pd delnings- och plattformsekonomi (till
exempel ingar att kdpa och sdlja pa Blocket) att Sverige har 700 000
“egigworkers” som utfor tillfalligt arbete pa digitala plattformar [19],
medan en global 6versikt hdvdar att det bara finns tva plattformar
vdarda namnet i Sverige, varav Spotify dr en [10]. [nom manga
branscher tycker man sig inte se sd stor paverkan idag, men en del
av problematiken &r att plattformarna ofta dr branschoverskridande
[18].

Vi har antagligen bara sett borjan av plattformsutvecklingen.
Den digitala plattformen dr en fantastisk innovation som genom
minskade transaktionskostnader dkar produktiviteten, som
genom generativitet 8kar innovationskraften, och som genom
natverkseffekter skapar stora globala nitverk av anvandare.
Sammantaget skapar detta nya former for att organisera arbete.
Plattformarna ger dven nya mojligheter att hitta arbete, lokalt
eller globalt. Det finns ocksa en stor potential att bidra till
hallbarhet genom béttre utnyttjande av resurser som bilar och
boende. Samtidigt finns ett antal utmaningar. En del av dem
handlar om att hantera potentiella negativa konsekvenser av
plattformsutvecklingen, och andra utmaningar handlar om att
realisera dess potential for innovation, tillvaxt och hallbarhet.

En utmaning dr den minskade kontrollen 6ver arbetsmiljo,
arbetsinnehall och arbetets organisering som foljer av det
distribuerade arbetsséttet i ndtgemenskaper. En mojlig vag har ar
att framja initiativ fran branschorganisationer savél som fran olika
icke-kommersiella organisationer och foretag som specialiserat sig
pa fragor om arbetsmiljo och jamstélldhet i dessa sammanhang.

Ett exempel dr spelbranschen, dédr branschorganisationen
Dataspelsbranschen arbetar aktivt med jamstilldhet, mangfald och
inkludering tillsammans med olika nétverk, kommersiella och icke-
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kommersiella organisationer, bland annat genom initiativet Diversi.

En annan utmaning dr mekaniken hos plattformar, dar
nétverkseffekter skapar ett sjdlvforstarkande momentum for standig
vaxt. Mdnga plattformar verkar pd en global marknad, vilket leder
till monopolliknande situationer ddr konkurrensen undermineras.
Detta hdnder &ven i manga fall dar sjédlva arbetet utfors lokalt.

I en global 6versikt identifierade Evans och Gawer [10] 176 globala
plattformar, varav 82 dterfinns i Asien och 64 i Nordamerika.

Den totala omséttningen var drygt 4 000 miljarder dollar, och de
amerikanska plattformarna stod for ca 75 procent. I Europa finns fa
plattformar med stor omséttning. Ur ett nationellt perspektiv kan
det innebira att skatteintikter uteblir, och att mervirdet och den
tillvaxt som skapas av plattformarna forsvinner ut ur landet. Ur ett
arbetsperspektiv finns risker for 16ne- och villkorsdumpning och
otrygga, temporédra anstillningsforhallanden [15].

Ett relaterat problem &r uppluckringen av granserna mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Mdnga plattformar klassificerar
arbetare som oberoende kontraktorer, vilket genererar ett

antal fragor om hur ansvar och skyldigheter mellan utforare,
plattformsagare och bestillare ska hanteras. Det kan ocksa fa
effekter sdsom pressade loner, oklara forsakringsforhdllanden

och minskad tillgang till forméner i valfardssystemet. Pa sikt kan
utbredning av arbetssittet med plattformar leda till en forflyttning
fran fast arbete till egenanstallda, med risk for att individen inte
langre har en tydlig plats, identitet eller kontinuitet i sitt arbete.

Ur ett genusperspektiv finns ett antal utmaningar. Oppen

killkod &r en mycket konssegregerad verksamhet, ddr kvinnor

ar betydligt mer underrepresenterade dn inom IT-sektorn i stort.
Andelen kvinnor har uppskattats till endast 1,5 procent [20].
Liknande erfarenhet finns fran flera 6ppenhetsfenomen sasom
Wikipedia, dér en forhdllandevis lag andel kvinnor berédknas bidra
till innehallet [21]. Obalansen &r svar att komma tillrdtta med da
manga ndtgemenskaper praglas av en meritokratisk kultur. Har
blir fragor om genus och jamstélldhet irrelevanta da det forutsétts
att kompetens &r det enda som betyder nagot, och strukturella
forklaringar negligeras. Eftersom 6ppna nédtgemenskaper som regel
ar sjdlvreglerande genom informella strukturer och gemensam
vardegrund, mdste man arbeta med genusfradgor pa delvis andra
sdtt dan i formella organisationer.

Vad géller plattformar finns delvis en annan problematik.
Plattformsdgarna har kontrollen 6ver de algoritmer som
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styr ssmmankopplingen av utforare med bestillare (vem

som far jobb), rankningsmekanismerna (vad som vérderas)

och informationsflédena (vad vi ska se). Dessa algoritmers
beslutsfattande spelar en allt storre roll i samhillet, men de &r
osynliga for anvandarna, vilket gor att fragor om jamstalldhet,
legitimitet, rattvisa och ansvarstagande i beslutsfattandet inte kan
synliggoras. Plattformsdgarna har dven mojlighet att utéva viss
styrning over ekosystemet, men denna &r som regel knuten till
affairsmodellen. Det finns en stor potential i plattformsinnovationen
att verka for likabehandling och diversitet, men det dr oklart i vilken
omfattning den realiseras idag.

Ytterligare en aspekt dr att allt fler ménniskor exponeras online,
vilket har lett till en 6kad utsatthet for manga yrkesgrupper.
Bade man och kvinnor kan rdka ut for digitala krankningar (frdn
saval kollegor som okédnda), men konstillhorighet verkar vara en
betydande faktor. Natmobbning och néthat har under senare ar
blivit begrepp som fatt medial uppmaérksamhet, och det har bland
annat handlat om hot och krankningar mot framférallt kvinnliga
journalister, forfattare, bloggare och samhallsdebattorer. Hosten
2014 forekom till exempel frekventa trakasserier och hot mot
kvinnliga dataspelspelsutvecklare och kritiker (den sa kallade
“Gamergateskandalen”).

Sammanfattningsvis kan man stélla tva ytterligheter i utvecklingen
mot varandra. A ena sidan en utveckling mot en demokratisk arena
for att utbyta kreativt innehdll, information och kunskap, dar det
individualiserade arbetet kan f4 tillbaka sin sociala kontext. A
andra sidan en utveckling mot monopolbaserade kommersiella
plattformar som exploaterar den globala arbetskraften genom att
pressa loner och arbetsvillkor. Det finns méanga fragor som behover
utredas, belysas och regleras, men som manga pédpekat dr det viktigt
att inte forstora den innovativa kraften hos plattformarna och
delandet [3, 16, 17]. Detta &r en svar balansgang.

SLUTSATSER OCH VAGLEDANDE SAMMANFATTNING

Da det ar svart att uppskatta omfattning och snabbhet i
digitaliseringen dr det ocksa svart att ge konkret vigledning.
Mycket av problematiken handlar om att 6ka majligheterna att
styra over arbetsmiljo, arbetsinnehall och arbetets organisering,
och manga fragor landar pa policyniva och handlar om statlig
och overstatlig reglering [3, 18]. Andra fragor handlar om vad
organisationer kan gora for sina medarbetare som exponeras for

70



digitaliseringens effekter, och vad individer sjdlva kan gora. Detta dr
nagra exempel pa atgarder:

* Utred hur kan man komma till rdtta med de negativa effekterna
av plattformsmekanismer, till exempel monopol samt individers,
foretags och inte minst myndigheters 6kade beroende av
dominerande utldndska plattformar inom allt fler omraden.

* Utred hur vilfardssystemet ska kunna hantera effekterna av
plattformar, till exempel en 6kad grad av egenanstillning.

* Frdmja initiativ fran civilsamhalle och marknad som fokuserar
pa fragor om jamstélldhet, inkludering och diversitet i de 6ppna
och distribuerade natverken.

* Hitta former for att stodja svenska plattformsinitiativ som
utnyttjar den positiva potentialen hos plattformar.

* Utbilda ledare och medarbetare i hur man skyddar sin integritet
och undviker potentiellt skadlig digital exponering pa sociala
medier.
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6.Arbetsmilj6 och utformning
av aktivitetsbaserade
kontor

Susanna Toivanen
Akademin for hilsa, vard och vialfard
Mailardalens hogskola

Detta kapitel fokuserar pa flexkontor, det vill sdga den typ av 6ppna
kontor dar anstédllda inte har egna fasta arbetsstationer utan vaxlar
mellan olika arbetsmiljder inom kontoret utifran den aktuella
arbetsuppgiften [1]. Utgdngspunkten for kapitlet &r konceptet

New Ways of Working vilket for arbetsplatsens del foresprakar ett
slut pa individuella arbetsytor och sittplatser i dagens flexibla
kontorsmiljoer [2]. I stillet uppmuntras anstédllda att organisera sitt
arbete utifran egna behov i ett oppet zonindelat kontorsrum dér
man delar utrustning och arbetsytor med kollegor. I flexkontor finns
vanligtvis plats for cirka 75 procent av personalstyrkan samtidigt,
vilket forutsétter att en del arbetstagare regelbundet arbetar fran
alternativa arbetsplatser, oftast hemmet, caféer, kontorshotell och
liknande stdllen eller pa resan [3, 4, 5].

DIGITALT OCH RORLIGT ARBETSSATT BEHOVER NYA TYPER AV KONTOR

Flexkontoret lanseras av marknadens aktdrer som framtidens
flexibla kontorsarbetsplats som &r utformad for att stodja ett digitalt,
rorligt och granslost arbetssitt. P4 kontorsmarknaden bendmns det
moderna flexkontoret som aktivitetsbaserat kontor, aktivitetsbaserade
arbetsmiljder, aktivitetsbaserat arbete eller Activity based working (ABW)
och anses passa samtliga verksamheter som 6nskar framtidsanpassa
sina lokaler [6]. Marknadsforingen av aktivitetsbaserade kontor som
framtidens kontorstyp har tilltagit i Sverige allt mer sedan 2010 [1,
6]. Den tekniska utvecklingen majliggor att kontorsanstéllda kan
arbeta sa gott som var som helst och nédr som helst med hjdlp av
barbara datorer och smarta telefoner. Kontorsarbete genomférs
nddvandigtvis inte langre pa en plats man gar till, utan sker i
okande grad i tillfalliga, gransoverskridande och samverkande
projekt och nétverk. Detta har i sin tur lett till sjunkande
beldggningsgrader pa kontorsarbetsplatser och aktualiserat behovet
av att optimera kontorsytan. Hittills finns relativt begransat med
oberoende forskning om aktivitetsbaserade arbetsmiljoer och nya
sétt att arbeta i relation till anstilldas hilsa, arbetstillfredsstillelse,
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produktivitet, kreativitet och andra utfall, och dédrfor har
kommersiella krafter fatt utrymme att styra utformningen av
kontorsarbetsplatser i 6nskad riktning. Nyligen publicerades dock
tvd temanummer i tidskriften Journal of Corporate Real Estate som

ger ut bade vetenskapliga artiklar och inldgg fran praktiker inom
téltet [2, 7]. Dessa temanummer fokuserar specifikt pd New Ways of
Working i aktivitetsbaserade kontorsmiljoer och ingar i detta kapitels
centrala referenser.

"New Ways of Working” — att stddja arbete i aktivitetshaserat kontor

Konceptet New Ways of Working tar fasta pa det arbetssitt som flera
organisationer i Sverige och internationellt har infort eller planerar
att infora, vilket innebar 6kad anvandning av informations- och
kommunikationsteknologi for att stodja ABW samt anviandning

av delade arbetsytor pa kontor. Ett syfte dr att ABW ska leda till
besparingar for foretagen i form av minskad kontorsyta och mer
effektiv anvandning av befintliga ytor. Ett annat syfte ar att ABW
aven ska framkalla nodvandiga férandringar i arbetstagares
beteende sa att skifta mellan olika arbetsmiljoer under arbetsdagen
blir ett etablerat arbetssitt. Detta arbetssitt dr en forutsattning

for att ABW ska fungera optimalt. I forlangningen férvantas

det forandrade beteendet leda till 6kat vilbefinnande och 6kad
produktivitet och kreativitet bland arbetstagarna i de nya flexibla
kontoren [2]. Arbetstagarna férvéantas vara maximalt innovativa,
utveckla verksamheter och 16sa problem, vilka &r centrala uppgifter
i dagens arbetsliv.

I vissa verksamheter har det varit svarare att forandra arbetstagares
beteende med hjilp av ABW, ndgot som ledningsgrupper

kanske inte vintat sig eftersom ABW marknadsfors som en
kontorsutformning som passar alla typer av verksamheter [7]. I
Sverige har flera kidnda kontorsflyttar i bade offentlig och privat
sektor ventilerats i medier under de senaste aren, ofta med

fokus pa personalens missndje med de nya lokalerna. Det som
vanligtvis framkommer &r att ABW inte anses stodja den typ av
arbetsuppgifter som utfors pa myndigheter, inom hogskolan eller

i andra verksamheter dar arbetet kréaver fokus, det vill sdga den
typen av koncentrationskrdavande uppgifter som med fordel gors

i tysta miljder utan storande synintryck [8]. Arbetstagare har talat
om ihdllande trotthet efter arbetsdagen i aktivitetsbaserade kontor,
att de vid hemkomsten inte orkar ta tag i hushdllsarbete eller
fritidsaktiviteter utan behéver mer vila och dterhdmtning &n innan
skiftet till ABW. Annat som brukar ndmnas i dessa sammanhang
ar bristande IT-system som inte mojliggor full rorlighet i det
aktivitetsbaserade kontoret, eller att digitala arkiv inte fungerar
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pa onskat sitt. ABW dr ett papperslost kontor och kraver darmed
att det finns goda rutiner for digitalisering av allt material som
anvands i verksamheten. Arbetstagarna behover enkelt komma at
sina filer dven fran de alternativa arbetsplatserna.

Flytt till aktivitetshaserat kraver forberedelser

ABW innebdr ett nytt satt att arbeta pa kontor, att planera och
tanka kring kontorsarbete. Det &r ett arbetssdtt som behover tranas
in successivt. Anpassningen sker inte enbart genom att flytta
verksamheten till aktivitetsbaserade kontor, utan det krévs traning
och handledning sd att verksamheten och personalen kdnner sig
trygg och far mojlighet att forbereda sig i god tid.

En framgdngsfaktor &r att starta flyttforberedelserna i god tid,
ofta till och med ett par ar innan flytt. Dessutom behovs en tydlig
och langsiktig forandringsledning (change management) for att
skapa trygghet och gemenskap under férandringen. IT- och HR-
avdelningar behover arbeta tillsammans med foretagsledningen i
flyttprocessen for att garantera basta majliga utfall, och dessutom
maste arbetstagarna vara delaktiga i hela processen for att flytten
ska bli en gemensam angeldgenhet. Genom att fordndra kontorets
utformning och planlosning kan det bli ldttare att férandra
organisationen, men en kontorsflytt i sig skapar inte en 6nskad
organisationsférandring [9]. Det kravs ordentlig planering och
forberedelse nir verksamheten flyttar till ABW.

Med lanseringen av ABW och New Ways of Working har
kontorsmarknaden i basta fall lyckats skapa flexiblare och mer
yteffektiva kontor som passar béttre for framtidens krav och
arbetssdatt dn traditionella cellkontor eller kontorslandskap.
Utformningen av aktivitetsbaserat kontor sdgs utga fran de
anstédlldas behov [6]. Det oppna rummet dr indelat i zoner utifran
verksamhetens vanligaste aktiviteter och arbetsmiljon paminner
om hemmets utformning i kok, vardagsrum, bibliotek med

mera. Den moderna aktivitetsbaserade kontorsarbetsplatsen

for tankarna till hemmet, och l6nearbete pagar ocksa i hemmet
eftersom arbetstagarna regelbundet forvéantas arbeta fran
alternativa arbetsplatser [10]. Det dr dock fortfarande oklart ifall
anstédlldas prestationer, komfort och hilsa dventyras i stravan
efter ytoptimerade, flexibla kontorsarbetsplatser. Prelimindra
resultat frdn ett pagdende forskningsprojekt i Sverige tyder pa att
ABW inte passar alla typer av verksamheter [11]. Det framhalls
ocksd att arbetsuppgifter som kraver koncentration passar simre
i oppna kontor med framfor allt patagliga akustiska storningar,
och i sddana kontor saknas ofta tysta miljoer for fokuserat arbete
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[12, 13]. I utvecklingen av aktivitetsbaserade kontorsmiljoer &r
det viktigt att &ven planera och utveckla miljoer som stddjer
koncentrationskravande arbete.

New Ways of Working antas ge anstéllda mer kontroll 6ver sitt eget
arbete genom att de sjdlva kan bestimma var och nér de ska arbeta.
Att kunna arbeta hemifran foreslas dven forbattra balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Vidare skapar man estetiskt tilltalande
kontorsmiljoer i aktivitetsbaserade kontor for att hoja arbetstagarnas
tillfredsstéllelse och produktivitet. Daremot finns fa exempel pa hur
beteendefoérandringen hos arbetstagare ska astadkommas utifran
New Ways of Working [14]. Fastighetsagare vill med inredningens
hjélp skapa kreativa miljoer som lockar till spontana méten, men
fortfarande handlar dialogen runt planeringsbordet ofta om antalet
bord och stolar och mindre om vad som behovs for att stimulera
arbetstagares arbetstillfredsstéllelse, produktivitet och kreativitet.
Forskningen visar att kreativitet pa arbetsplatsen stimuleras bast
genom tillgang till olika typer av resurser (individer, kompetenser,
utrustning, lokaler, platser och pengar), gott socialt stod och
uppmuntrande ledarskap som stddjer nya idéer utan direkt hot om
att bli omedelbart utvarderad vid ett eventuellt misslyckande [15].
Det dr individens inre motivation som lockar fram kreativiteten. Att
uppmana anstéllda att vara kreativa dr vanskligt om de inte sjdlva
brinner for sitt uppdrag eller far majlighet att tinka nytt.

Fordelen med naturmiljoer pa aktivitetshaserade kontor

Forskning om lycka pekar pd att de storsta genombrottsidéerna ofta
kommer i samband med avkoppling [16]. Enkelt uttryckt uppstar
kreativitet ndr sinnet dr ofokuserat, engagerat i dagdrommar eller
gar pa tomgdng. Arbetsintensiteten och arbetsuppgifterna i det
moderna arbetslivet gor dock att arbetstagare kan spendera hela
dagen utan att sdtta hjairnan pa tomgang, och under den lediga tiden
fortsdtter de flesta att fordjupa sig i mobiltelefoner och IT. Om véra
sinnen kontinuerligt behandlar information far vi sdllan chansen att
lata vara tankar rora sig fritt eller lata fantasin floda. Det &r darfor
viktigt att skapa utrymmen for avkoppling och dterhdmtning i det
aktivitetsbaserade kontoret. I detta kan utomhusmiljon ingd, for

om arbetstagare forvintas vara fullt rorliga och byta arbetsmiljoer
flera ganger dagligen, kan de stimulera aterhdmtning och kreativitet
genom att rora sig utomhus i narnaturen. Det finns ocksd gott

om forskning om naturvistelsers positiva effekter pa hilsa och
aterhamtning. Utomhuskontorsarbete dr ett vaxande forskningsfalt
med syfte att fora in naturens goda effekter pa hilsa i dagens
moderna kontorsarbetsplatser [17]. Forskningen visar att folk som
promenerar dagligen generellt har hogre podng pa test som méter

76



kreativt tinkande dn m&nniskor som inte promenerar, och att
promenera utomhus dr mer forknippat med nya, fantasifulla tankar
dn att ga pd 1opband inomhus [16].

ARBETSMILJON PA AKTIVITETSBASERADE KONTOR

Vanligt forekommande fysiska arbetsmiljobelastningar i 6ppna
kontor kan sammanfattas med tre I: ljud, ljus och luft. Buller och
brist pa avskildhet kan forebyggas eller dtgdrdas med god planering,
design och intelligenta tekniska l6sningar [18]. Ergonomiska faktorer
sasom kontorsmoblers funktionella egenskaper, god ljudmiljo och
belysning samt bra luftkvalitet och lagom temperatur har ocksa
betydelse for anstédlldas hélsa och vélbefinnande. Till exempel &r
stora fonster, ndrhet till fonster och utsikt kopplat till béttre komfort
och prestationer bland kontorsanstéllda, liksom majlighet att
skydda sig mot bldndande sken genom att kontrollera markiser och
persienner [18].

Bemdta koncentrationskravande arbetsuppgifter

Allt mer kontorsforskning sker inom féltet kognitiv ergonomi dar
man studerar kontorsutformning utifrdn hjarnans forutsattningar,
alltsd hur vi skapar kontorsmiljoer som stottar kognitiva funktioner.
Med kognitiv belastning inom kontorsarbete menas i allménhet i
vilken grad méanniskans kognitiva funktioner sdsom arbetsminne,
inldrning, problemlosning, koncentration och uppmaérksamhet
belastas av faktorer i arbetsmiljon, framst av buller [19]. Okad
kognitiv belastning innebar vanligtvis svarigheter att minnas och
koncentrera sig. De som har koncentrationskrdavande arbetsuppgifter
i kontorslandskap upplever mer koncentrationssvarigheter,
storningar och stress dn de som arbetar med liknande uppgifter i
enskilda rum eller flexkontor [20].

Det aktivitetsbaserade konceptet har ndgra specifika
arbetsmiljomassiga nackdelar jamfort med cellkontor [21].
Aktivitetsbaserade kontor bestar i stor utstrackning av

Oppna utrymmen, vilka inte stodjer koncentrationskrdavande
arbetsuppgifter eller anstédlldas behov av integritet och mojlighet
att dra sig undan vid behov. Att dela skrivbord med kollegor
bryter ocksa mot psykologiska behov, till exempel att ge sin
arbetsstation en personlig prédgel. Att kunna dekorera sin plats
ar ett viktigt statusuttryck fér gemenskap och tillhorighet pa
arbetsplatsen, vilket d&ven &dr kopplat till 6kad produktivitet
[21, 22]. Anstillda i aktivitetsbaserade kontor rapporterar
tillfredsstéllelse med arbetsmiljofaktorer sasom kontorets
estetik, funktionalitet och den sociala interaktionen, medan de
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dr mindre ndjda med forvaringsutrymmen [21]. Forskningen

om moderna aktivitetsbaserade kontorsmiljoer och nya sitt att
arbeta dr fortfarande begrdnsad, och det &r oklart om sddana
kontor &r kopplade till 6kad tillfredsstéllelse med arbetsmiljon
bland anstidllda. Dessutom anvénds aktivitetsbaserade koncept
inte alltid sd som de var tdnkta, utan de fungerar snarare som
kontorslandskap, vilket dven foreslas bidra till det rapporterade
missndjet [21]. Att uppmuntra arbetstagare att byta arbetsmiljoer
ofta under arbetsdagen foreslds tka tillfredsstéllelsen med
aktivitetsbaserade kontor [14]. Emellertid konstateras ocksa att
frekvent byte av arbetsmiljo inte alltid passar arbetstagares
arbetsuppgifter och passar sannolikt inte heller alla anstallda.
Dessa resultat podngterar ocksa vikten av god férberedelse nar
verksambheter flyttar till aktivitetsbaserade kontor och att personalen
far tillfdlle att trdna in det nya arbetsséttet.

Ledarskap och sjalvledarskap — social och organisatorisk arbetsmiljo
och aktivitetshaserat arbete

I kapitel 3 beskrivs de sociala och organisatoriska
arbetsmiljdaspekter som dr sdrskilt relevanta for granslost arbete.
I aktivitetsbaserade kontor férvéntas arbetstagaren sjdlv planera
sin arbetsdag och pa det viset dven ha hogre kontroll 6ver sitt
eget arbete. Detta forutsétter dock att arbetstagaren har forméagan
att kunna leda sig sjdlv [23]. Sjalvledarskap dr en process genom
vilken man motiverar och navigerar sig sjdlv for att uppna onskade
beteenden och mal. Gott sjdlvledarskap &r kopplat till formagan
till kreativt tinkande och innovation [23]. Organisatoriskt
ledarskap far déarmed ocksa en annan roll i aktivitetsbaserade
kontor dd arbetstagarna lir sig ett nytt arbetssétt med krav pa
sjdlvledande egenskaper. I stéllet for att detaljstyra blir ledarens
roll att skapa forutsattningar for ett innovativt klimat och tillit, se
till att arbetstagarna kan skota sina uppdrag utan storre hinder i
det aktivitetsbaserade kontoret, 16sa olika typer av problem och
uppmadrksamma snabbt om nagon har hélso- eller stressrelaterade
problem. Ledarna sjdlva kan dock ocksa inledningsvis kdnna sig
vilsna med sitt ledaruppdrag i aktivitetsbaserade kontor, enligt

en intervjuundersokning i AFA Forsdkrings projekt om hallbart
ledarskap i ett foranderligt arbetsliv. Aven ledare behover allts&
handledning i hur man leder sjdlvledande arbetstagare med ett nytt
sdtt att arbeta i aktivitetsbaserade kontor.

FLYTTA FRAN TRADITIONELLT KONTOR TILL AKTIVITETSBASERAT KONTOR

Lanken mellan kontorsarbete och den fysiska arbetsmiljon har
undersokts pa manga satt i tidigare forskning [24, 25]. Studier
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har bland annat fokuserat pa vilken betydelse tdthet, 6ppenhet,
belysning, farg och skiljevaggar har for kontorsarbetarnas
attityder och arbetskapacitet. Nedan sammanfattas fyra tydliga
slutsatser fran denna forskning som dr viktiga att fundera 6ver da
verksambheter flyttas fran cellkontor till aktivitetsbaserade kontor:

* De psykosociala faktorerna ar minst lika viktiga som de fysiska
i kontorsmiljoer, och samtliga har betydelse for hur den nya
kontorsutformningen kommer att fungera for arbetstagare och
verksambheter.

* Mgjligheten till individuell kontroll 6ver den egna arbetsplatsen
behover betonas ndr man designar nya 6ppna kontorsmiljoer.

* Ett brett perspektiv pa kontorsflytt som involverar flera nivder i
organisationen kan vara mycket effektivare dn att implementera
isolerade designlosningar. Det géller att skraddarsy de nya
lokalerna enligt verksamhetens behov.

* Den nya kontorsutformningen kan bli battre om man forst
analyserar brister och fordelar i befintliga lokaler samt
arbetstagares behov vad géller arbetsmiljon.

Det psykosociala perspektivet pa kontorsutformning kan delas

in i tre dimensioner: individniva, foretagsniva och samhallsniva.

Pa individniva paverkar faktorer sdsom kon, personligt utrymme
(omrddet som omger manniskor dar de kdnner sig obekvdma om
framlingar trader in), personlighetsfaktorer och tillfredsstéllelse
med specifika kontorslosningar. Det dr klokt att faststélla
arbetstagarnas dnskemadl innan man dndrar pa gamla eller infoér nya
kontorsutformningar. Olika alternativ kan med fordel presenteras i
en kontorsutstéllning i samband med planeringen av kontorsflytten.

Foretagskulturen kommuniceras effektivt genom kontorets design
och utformning. Hur skiljer sig chefers kontor fran anstalldas?

Hur mycket utrymme far administrativ personal? Var ligger

olika yrkesgruppers utrymmen i férhallande till varandra? Ger
rumsfordelningen och placeringen inom kontoret nagra signaler om
beloningar, prestige och position?

Sambhiillet kan ha inflytande pa trender inom kontorsutveckling
genom att paverka den allménna opinionen om férdelar och
beloningar i arbetslivet. Ar till exempel ett eget kontorsrum en
beloning och en statusmarkor? Att papeka fordelarna med ny
kontorsutformning samtidigt som hédnsyn tas till bredare kulturella
varderingar kan forenkla vergangen fran traditionella kontor till
Oppna kontor.

79



Ett brett organisationsfokus pa férandringsprocessen dr viktigt for
att fa fordelarna med flytten till aktivitetsbaserade kontor. HR-, IT-
och fastighetsavdelningen samt arkitekter, designers och konsulter
med flera behover arbeta tillsammans med foretagsledningen

for att utveckla och verkstélla en detaljerad flyttplan. Hur

man hanterar sjdlva flyttprocessen &r lika viktigt som den nya
kontorsutformningen i sig [26].

Tidigare forskning visar att kontroll i och 6ver arbetet &r viktigt

for de anstélldas hélsa och tillfredsstéllelse. I 6ppna kontor

behovs utrymmen med lag tédthet, det vill siga mindre befolkade
utrymmen. Utrymmen med hog tathet 6kar de visuella och auditiva
distraktioner som tenderar att minska férdelarna med 6ppna
kontorslosningar. Flexibla flyttbara skiljevdggar ger arbetstagare
kontrollen att &ndra sin exponering for visuella stérningar, och
ndrliggande konversationer (hogtalartelefoner osv.) kan effektivt
maskeras med bakgrundsvitt brus i arbetsomradet.

Forskning visar ocksa att tillfredsstéllelse med inredningen, graden
av oppenhet i lokalerna, zonindelningen och méangden olika typer
av zoner samt byggnadens ldge och tillgdnglighet dr betydelsefulla
for arbetstagares generella tillfredsstillelse med de nya lokalerna.
Det dr en framgangsfaktor att tidigt i processen engagera personalen
i planeringen och genomforandet av kontorsflytten. Arbetstagarna
ar vanligtvis de fraimsta experterna pa utformningen av sin egen
arbetsplats och vet vilka fordelarna och bristerna ér.

SLUTSATSER OCH VAGLEDANDE SAMMANFATTNING

Nedan sammanfattas ett antal rdd som &r bra att fundera igenom
ndr verksamheten planerar att flytta till aktivitetsbaserade kontor.
Dessa rdd kan utvecklas och risker forebyggas med genomtankt
planering som paborjas i god tid:

¢ Anlita akustiker for att minimera buller.

* Maskera néirliggande konversationer och annat oénskat ljud med
bakgrundsvitt brus.

* Forebygg buller och brist pa avskildhet med god planering,
design och intelligenta tekniska losningar.

* Anvand flexibla flyttbara skiljevdggar sa att arbetstagare far
frihet att skapa skydd mot visuella storningar.

* Koncentrationskridvande arbetsuppgifter kréver stillhet - se
till att det finns tillrackligt med tysta rum och utrymmen utan
storande insyn.
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* Se till att det finns mojlighet att dra sig undan vid behov till ett
tyst rum eller en avkopplingszon.

* Ergonomiska faktorer har betydelse for anstilldas hilsa och
vdlbefinnande. Utvirdera dessa for att se vad behover dtgéardas
och hur.

* ABW dér ett papperslost kontor. Skapa goda rutiner for att
digitalisera allt material som anvands i verksamheten sd att
arbetstagarna ldtt kommer at materialet pa kontoret och fran
alternativa arbetsplatser.

* ABW behover tranas in. Ge medarbetarna mojlighet till traning
och handledning sa att alla kdnner sig trygga och kan forbereda
sig i god tid. Annars finns risk for att det aktivitetsbaserade
kontoret anvands mer eller mindre som ett kontorslandskap och
det kan dd inte leva upp till sin fulla potential.

* Individens inre motivation lockar fram kreativiteten.
Stimulera kreativitet genom olika typer av resurser (individer,
kompetenser, utrustning, lokaler, platser och pengar), gott socialt
stod och uppmuntrande ledarskap.

* Erbjud utomhusmiljoer i ndra anknytning till kontoret och
mojlighet att rora sig i ndrnatur eftersom det kan underlatta
aterhdmtningen och stimulera kreativiteten. Skapa utrymmen for
avkoppling och aterhamtning i det aktivitetsbaserade kontoret.

* Att kunna ge sin arbetsstation en personlig prégel dr kopplat till
hogre produktivitet. Se om det gér att skapa personliga uttryck i
ett aktivitetsbaserat kontor.

* Se over ledarnas roll: i ett aktivitetsbaserat kontor ska de bland
annat skapa forutsattningar for ett innovativt klimat och for
tillit, se till att arbetstagarna kan skota sina uppdrag utan storre
hinder, 16sa olika typer av problem och uppmarksamma snabbt
om ndgon har hélso- eller stressrelaterade problem.

* Ge ledare handledning i hur man leder i aktivitetsbaserade
kontor ddr man inte alltid vet var medarbetarna befinner sig.
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/.Gransldsa krav — granslosa
mojligheter

Gunnar Aronsson
Psykologiska institutionen
Stockholms universitet

I denna skrift har vi forsokt ringa in en aspekt - granslost arbete - i
det méngdimensionella och komplexa fenomen som nu allt oftare
bendmns digitalisering. En del ménniskor associerar ordet snarast
med granslosa mojligheter, och for andra dr upplevelsen snarare
granslosa krav. Vi har i skriften mer betonat méjligheterna an
farhdgorna genom att ldgga stor vikt vid forskning och erfarenheter
som kan végleda och stdrka de granslost arbetandes kontroll

over sitt arbetsliv och sin livssituation. I detta avslutande kapitel
sammanfattas vissa tendenser och vi tar pa nytt upp en del farhagor
som blivit knapphéndigt behandlade i kapitlen samt forsoker
urskilja riskgrupper.

Innan den uppsummeringen bor ségas att digitaliseringen inte bara
resulterar i granslosa jobb utan dven jobb som kdnnetecknas av stark
extern styrning. Ett vanligt exempel &dr det rumsligt och tidsmaéssigt
bundna arbetet vid olika typer av callcenter. I ett storre perspektiv
kan callcenter och likartade verksamheter ses som forutsattningar
for granslost arbete. De typerna av arbete eller effekter ligger dock
utanfor denna skrifts syfte.

Ser vi till de stora skiftena i arbetsliv och samhélle kan man fraga
sig om digitaliseringen dr av samma dignitet som den forra stora
samhallsforandringen - industrialiseringen. Nar stordatorer och
dérefter persondatorer borjade anviandas i storre skala i arbetslivet
for 40 ar sedan anvéandes linge begreppet datorisering for den
processen, och olika slags arbete vid dator klumpades ihop till
bildskdrmsarbete. Ergonomiska fragor stod i fokus i dessa sa
kallade “sitt och titt”-arbeten. Hemdator och ordbehandlare var
en gang frekventa ord men &r nu pa vdg ut ur spraket. I de smarta
telefonerna integrerades datateknik, telefoni och internet pa en
hogre niva och efter bara ndgra dr hade den smarta telefonen
blivit i stort sett var mans, kvinnas och barns hjalpmedel och vavt
in brukarna i nitverk utan tidsmassiga, rumsliga, sociala och
fysiska granser. Datatekniken &r nu inte lingre nagot som fors in
i en verksamhet utan en digital infrastruktur som genomsyrar
och forbinder verksambheter, institutioner, manniskor och ting.
Digitalisering och digitala verktyg ar sjdlva forutséttningen for
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manga verksamheter och ger upphov till nya typer av tjanster och
produkter och nya séatt att utfora gamla uppgifter pa.

Ett nytt ord i detta sammanhang dr konnektivitet som stédr for den
okande graden av uppkopplade ting och méanniskor (se kapitel 5).
En annan ny foreteelse som paverkar manniskors arbetsanknytning
ar digitala plattformar som kan beskrivas som nav i ekosystem dér
olika typer av aktorer kopplas samman. Marknader uppstar dar
kopare och séljare eller utférare av arbeten och tjanster mots utan
juridiska och psykologiska kontrakt av sedvanligt slag. Till det

nya hor ocksa en transparens som ger utrymme for att betygsatta
och ranka utférarna och utférandet liksom ckade mojligheter att
overvaka och mita arbetsinsatser. De nya verksamhetsformerna
kan dn sa lange inte mdta sig med “vanliga” foretag, men de

stdller samhallet infor nya frdgor kring reglering av ansvar pa
arbetsplatsen och kopplingar mellan arbete och vilfardssystem [1].
An har dock méjligheterna att arbeta flexibelt i tid och rum inte
resulterat i nagra tydliga tecken pa att ett otryggt “frilanssamhalle”
dr pa védg att etableras i Sverige, vilket diskuteras bland annat i USA.

Huvudfokus i denna skrift har legat pa granslost arbete och dess
konsekvenser for den enskilda medarbetaren, men sett i ett storre
sammanhang eftersom man maéste forstd de omgivande krafterna
och teknikutvecklingen for att kunna forbéttra arbetsmiljon. En
rod trdd i framstédllningen av gréanslost arbete dr vad som beskrivits
som en forskjutning fran extern till intern reglering av tid, rum,
arbetsuppgifter och anstillningsformer. Annorlunda uttryckt faller
det i storre utstrackning pa individen att kunna sitta granser och
gora gransoverenskommelser samt anvdnda strategier for att fa
balans mellan krav och resurser i arbetet samt mellan arbetsliv och
privatliv.

CHEF OCH MEDARBETARE | GRANSLOST OCH FLEXIBELT ARBETE

Pa individniva &r huvudfrdgan hur den enskilda personen skapar
utrymme for ett onskvért privatliv saval som for ett onskvart
arbetsliv. Forskningen har identifierat olika strategier, till exempel
segmentering och integrering och &ven olika blandformer som
individen anvander sig av for att reglera forhdllandet mellan dessa
livssfarer [2]. Genom 6verenskommelser bade pa arbetsplatsen
och i privatlivet gar det att undvika eller ddmpa konflikter mellan
sfarerna. Forandringar i privatlivet, sdsom att fa barn eller att
partnern far andra arbetstider, gor att méanniskor behover byta
strategi eller tillampa olika strategier samtidigt. Ingen strategi

ar bdttre dn ndgon annan utan dess vdrde beror pa hur val den
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fungerar i forhdllande till en viss individs mal och livssituation och
hur vl individen lyckas uppna malen med sin valda strategi.

Fragor om individens behov respektive verksamhetens behov hor
hemma i en uppdragsdialog mellan chef och medarbetare. Om
arbetsuppdraget 4r mindre preciserat och kan utforas tids- och
rumsoberoende behdver chef och medarbetare en mer tydliggérande
kommunikation och feedback kring uppdraget. Arbetstagaren

kan behova fortydliga sina prioriteringar i det egna arbetet och

ha uttalade forvantningar pd arbetsgivaren. Det behovs tydliga
overenskommelser om tillganglighet i arbetet och mer uppfoljning av
arbetet inklusive behovsstyrda avstimningar om dverenskommelser
och psykologiska kontrakt. Ju mer ogenomskadligt arbetet &r, desto
viktigare dr det att arbetstagaren lyfter frdgor om 6verbelastning och
resursbrist och att avstimningar gors bade mot arbetskamrater och
arbetsledare.

En viktig fraga i sddana avstaimningar géller arbetstiden (se kapitel
4). Det finns relativt f studier om hur granslost arbete paverkar

de faktiska arbetstiderna, men allmint kdnnetecknas flexibelt och
granslost arbete av mer ofdrutsdgbara och varierande arbetstider
men ocksa av att individen har mer inflytande 6ver arbetstiden.
Granslosa eller oreglerade arbetstider kan innebara mycket
intensiva och ldnga arbetsveckor. For att inte drabbas av kronisk
aterhamtningsbrist bor intensiva arbetsperioder, i den man det

ar mojligt, foljas av perioder da veckoarbetstiden reduceras sa att
arbetstagaren kan prioritera dterhdmtningsaktiviteter.

Pa en arbetsplats med flexibla och gréanslosa arbetstider
rekommenderas att chefen ska

1. se till att arbetsgivaren har en korrekt bild 6ver hur mycket och
ndr medarbetarna arbetar

2. omfordela arbetsuppgifter ndr medarbetare har alltfér hog
arbetsbelastning och foljaktligen arbetar vésentligt mer dn
normtiden

3. ha kontinuerlig dialog med medarbetarna, till exempel i samband
med utvecklingssamtal, om hur arbetstiderna hanteras och om
det finns en bra balans mellan arbetsbelastning och aterhamtning.

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) signalerar att arbete som innebar standig
uppkoppling och tillganglighet ska inga i det systematiska
arbetsmiljoarbetet [3]. Den som hanterar oreglerade och
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verksamhetsanpassade arbetstider kan behova stod av en
arbetstidspolicy for att undvika regelbundet forekommande ldnga
arbetstider och krav pa standig tillgianglighet utanfor ordinarie
arbetstid.

Arbetstagare som far mer inflytande 6ver arbetstidens forldggning
far ocksa tkat ansvar for att hitta ritt balans mellan arbete, sociala
aktiviteter och dterhamtning. Detta kréver mer planering och beslut
kring granser bade pa kort och pé lang sikt - dagligen, veckovis

och over langre arbetsperioder. Obalanser kan vara svara att 16sa

pa egen hand och det hor till chefens uppgifter att medverka i
16sningar. Samsyn om principer for jobbets utbredning i tid och rum
underlittar och forebygger konflikter.

Vad som leder till god aterhdmtning kan vara individuellt, men
tillrackligt med ostdrd somn dr ett biologiskt grundvillkor for alla
ménniskor. Aktiv dterhdmtning sasom fysisk traning och socialt
umgdnge &r i regel bdttre dn passiv da den gor det lattare slappa
tankarna pa arbetet.

Begreppet gransland star for ett omrade dér olika sfarer overlappar,
exempelvis arbetsliv och privatliv. I kapitel 2 uppmérksammade
Nanna Gillberg det gransland som bildas genom nérvaro i sociala
nétverk och som luckrar upp granserna mellan arbetstagarens
privata och professionella sfar. Genom att ndrvara i ett sadant
ndtverk oppnar arbetstagaren for inblickar i en privat och social
vdrld som annars inte &r tillgénglig for chefer och medarbetare.
Nér samma verktyg kan anviandas i bdda sféarerna innebér det att
vi kan vixla mellan dem med bara en knapptryckning. Synlighet
for arbetsgivaren och for nista eventuella arbetsgivare kan vara
hdmmande for den enskilda personen och innebéra att arbetet blir
mentalt ndrvarande dven utanfor arbetet. Ledare och medarbetare
bor dérfor utbildas i hur man skyddar sin integritet och undviker
potentiellt skadlig digital exponering pa sociala medier.

RISKGRUPPER OCH VINNARE

Nér arbetslivet forandras snabbt - inte minst genom ny teknik - kan
skillnaderna 6ka mellan olika delar av arbetslivet och mellan olika
grupper. Vinnare &r ofta de vélutbildade som arbetar i resursrika
delar av ekonomin och samhaillet. Det problemet &dr aktuellt i de
flesta av bokens kapitel och vi ska hér ta upp det pa nytt, framst pa
individ- och arbetsplatsnivd. Darmed &r det naturligtvis inte menat
att policyfragor, lagstiftning och avtal mellan parter inte skulle vara
viktiga medel for att styra utvecklingen och motverka social och
ekonomisk skiktning.
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Mans och kvinnors villkor i gransldst arbete

I en skrift fran OECD [4] gdr man igenom hur digitalisering kan
komma att paverka kvinnors och méns arbetsvillkor, och tre
policyfaktorer lyfts fram som grundldggande f6r om det skapas
vinnare eller forlorare i digitaliseringsprocessen. Dessa faktorer
dr ocksa politiskt paverkbara, och politiska aktorers agerande
tillméts stor vikt. Efter en genomgéng av hur kvinnors och méns
arbetsvillkor kan komma att pédverkas konstateras:

“Om mer flexibilitet resulterar i langre arbetstid och problem i

att skilja pa arbete och privatliv sa kan mera stress forvantas. Om
flexibiliteten leder till ndgot bra eller daligt for de anstillda beror pa
om den dr

1. frivillig eller inte
2. forenad med okad eller minskad autonomi

3. kopplad till mer eller mindre anstéllningstrygghet.” (sid 1)

Flera storre utredningar av arbetsmiljo och sjukfranvaro med
fokus pa konsskillnader har gjorts under de senaste aren [5, 6]. En
oroande tendens &r att kvinnors andel av sjukfrdnvaron fortsitter
att 6ka, och kvinnors sjukfranvaro &r nu ungefar dubbelt sd hog
som médnnens. Den alltmer accepterade forklaringen &r att kvinnor
och mén arbetar inom olika sektorer pa arbetsmarknaden med
olika villkor och arbetsmiljorisker. De numerédrt kvinnodominerade
valfardstjanstesektorerna - vard, skola och omsorg - kdnnetecknas
sdledes av mer pafrestande arbetsvillkor &n de flesta andra
sektorer och mdn som arbetar i dessa sektorer har dven de forhojd
sjukfranvaro.

En frdga dr om utvecklingen mot alltmer av granslost arbete
vidgar eller minskar detta gendergap i ohélsa och sjukfranvaro.
Granslost arbete av den typ som denna skrift handlar om skiljer
sig i manga avseenden fran arbete i den kvinnodominerade och
sjukfrdnvarotunga valfardstjanstesektorn med relationsinriktade
arbetsuppgifter och hoga emotionella krav. Gréanslost arbete

har i mindre utstrdackning det slaget av krav, vilka antas vara
betydelsefulla for ohélsa och franvaro i vélfardstjainstearbete.

Men det kan naturligtvis finnas andra férhallanden i lagreglerat
granslost arbete som har samband med hélsa och franvaro och som
dédrmed skulle kunna paverka gendergapet genom att samspelet
mellan kon och gréanslost arbete dr olika bland mén och kvinnor.
Balans och obalans i livet hanger samman med i vilken grad
individers respektive foretags krav och 6nskemal om flexibilitet

88



dr anpassningsbara. En svensk studie visade att storsta andelen
individer som upplevde balans i livet fanns néar individ och foretag
hade sammanfallande 6nskemal om hog flexibilitet och det fanns
mojligheter till integrering. Den situationen var sdrskilt gynnsam for
kvinnors upplevda balans. Samre balans rapporterades av kvinnor
som av olika skél behéver anvdnda en segmenteringsstrategi men
arbetar i en organisation som forvéntar sig att medarbetarna ska
vara flexibla [2]. Flera studier skulle behovas men resultaten pekar
mot att har finns organisatoriska och individuella véagval, vilka
sannolikt kan paverka gendergapet i sjukfranvaro.

Sévitt vi vet finns dock inga representativa studier som pa ett
systematiskt sdtt har undersokt fragorna om samspel mellan

kon och villkor i granslost arbete av den typ som denna skrift
handlar om. Det finns heller inga nyare svenska riksrepresentativa
studier som har jamfort méns och kvinnors arbetsvillkor i externt
lagreglerat granslost arbete.

Det finns dock en stor Eurofoundstudie [7] som undersokt olika
typer av sa kallat telearbete i 28 lander i Europa (grovt uttryckt
arbete utanfor den ordinarie arbetsplatsen med hjélp av portabel
dator, smart telefon etc). Den bild som framtrader dar &r att Sverige
och nordiska lander ligger hogt i bruket av olika former av sddant
telearbete. Skillnaderna mellan méns och kvinnors arbetsvillkor

ar dock inte anmérkningsvéarda. For att fa ett battre underlag i den
fragan behovs fordjupade studier dar hela livssituationen ingar och
dér individer foljs over tid.

Daremot finns manga kvalitativa studier om flexibilitet, vilka har
bidragit till en bild av méns och kvinnors villkor samt vackt en rad
frdgor som borde kunna undersokas i storre skala. Det finns dven
en livlig diskussion i olika kvalificerade internationella forum och
tankesmedjor. Vi ska ta upp en sadan tanketrad, som géller samspel
mellan kon och flexibilitet. Utgdngspunkten &r att arbetsplatsens
normer och forvantningar kan spela viktiga men olika roller for
maéns och kvinnors anvandning av flexibilitet [8]. En sddan norm
handlar om den “ideala medarbetaren”, som arbetar heltid och har
fa plikter eller ataganden utanfor arbetet och som darigenom i hog
grad dr tillganglig for arbetsgivaren och for Ionearbete. Eftersom
kvinnor fortfarande tar och har stérre ansvar for barn och hem
innebér det att de har mindre mojligheter &4n mén att trdda in i
rollen som den “ideala medarbetaren”. Kvinnor forvintas alltsa i
kontrast mot man anvanda flexibiliteten for aktiviteter och plikter i
den privata sfaren. Om sa blir fallet finns en risk att flexibiliteten i
tid och rum kan forstdrka den traditionella konsliga arbetsdelningen
genom att mdn investerar mera tid i arbetet och kvinnor tar mera
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ansvar utanfor arbetet. Det skulle innebéra att den konsmaéssigt
ojamna fordelningen av betalt och obetalt arbete forstarks. De
traditionella granserna forsvinner for mdnnen medan kvinnorna
fortfarande maste handskas med rigida granser i andra livsfarer. I
den “ideala medarbetarnormen” ligger ocksa att man ska engagera
sig i vidareutbildning, vilket nédstan ses som ett maste i digitaliserat
och kvalificerat arbete. Om mén har mera tillgdnglig tid for detta an
kvinnor kan genderrelaterade skillnader i utvecklingsmojligheter i
arbetet vixa.

Anknytning och otrygghet

Ur foretags och organisationers synpunkt dr personer med
tidsbegransad anstéllning en flexibel resurs som kan kallas in

vid behov for speciella &ndamal. De kan ge foretaget flexibilitet
ifrdga om kompetensinriktning (funktionell flexibilitet) och att
arbetsstyrkan ldttare kan anpassas till efterfragesvangningar
(numerisk flexibilitet). Féretag nyttjar personen “just in time” for ett
uppdrag. Digitaliseringen med dess mojligheter att arbeta granslost
kan effektivisera och snabba upp den processen.

I flera kapitel ndimns farhdgor om att digitaliseringen ger foretagen
verktyg for att driva fram mer numerisk flexibilitet, vilket kan leda
till en 6kad andel egenanstéllda och kortsiktigt anstidllda samt
konsekvenser i form av otrygghet och ekonomisk stress. Det dr
ocksa en fraga som far stort utrymme i internationell debatt om
digitalisering och flexibilitet.

Den debatten fokuserar i mycket pd utvecklingen av

digitala plattformar, som kan vara medel for att forandra
anstdllningsrelationer och som ger férutsattningar for mycket
snabba rekryteringar till korta anstillningar. I den statliga
utredningen "Ett arbetsliv i forandring - hur paverkas

ansvaret for arbetsmiljon?” férs en omfattande diskussion om
ansvarsforhdllanden i arbete organiserat via digitala plattformar [1].
Den empiriska studie som genomférdes av utredningen visar dock
att plattformsorganiserat arbete dr ovanligt i Sverige och att det &r
fa personer som har heltidsférsorjning genom arbete organiserat
via digitala plattformar. Studien visade dven att personer som utfor
arbete via digitala plattformar inte séllan dr egenforetagare.

Sociala relationer och socialt stod

Pa en heterogen arbetsplats med olika villkor, individuella
karridrvégar och stor frihet att sjdlv bestimma 6ver arbetets
forlaggning i tid och rum minskar de gemensamma erfarenheterna
och den gemensamma socialisationen [9]. Da kan det bli svarare
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for den enskilda individen att sta emot hojda krav och 6kande
belastningar. Ett “nej” behover i storre utstrackning formuleras och
motiveras individuellt och den som har svart att sdga nej riskerar
hela tiden att fa for mycket att gora. Om det kollektiva skyddet
minskar kan det delvis ersittas av socialt stod fran chefer och
arbetskamrater. Chefer har utdver det humanitdra motivet ocksd ett
egenintresse av att for produktionens skull skydda medarbetarna,
forutsatt att de inte dr enkla att byta ut.

Socialt stod har studerats dnda sedan 1980-talet och dr dokumenterat
stressddmpande. Stodet kan vara instrumentellt, informativt och
virderande. Stodet innebir att individen far stod for att utveckla
resurser for att motsta eller hantera krav, men det kan ocksa handla
om direkt avlastning [9]. I en granslos arbetssituation dér ledning

i storre utstrackning sker pa distans kan stod och aterkoppling

vara dn mer nodvandigt och ddrfor behdva uppgraderas och
uppvdrderas.

INDIVIDUELLA OCH SOCIALA SKILLNADERS ROLL

Hur kan individuella olikheter och bakgrundsforhallanden
samspela med ett standigt tillgangligt arbete i positiv eller negativ
riktning? Tillgdngligheten dr den samspelsfaktor som framst
misstdnks kunna utlosa beteenden som utgor potentiella hilsorisker.
Forskningen kring detta &r begransad men utifrdn den allmdnna
vetskap och erfarenhet som finns kan foljande psykologiska och
sociala aspekter antas vara sdrskilt intressanta for bade praktiker
och fortsatt forskning,.

En forsta aspekt giller basal eller prestationskopplad sjdlvkénsla.
Manga ménniskor uppger att de alltfor ofta sédger ja till
arbetsuppgifter som de vet att de egentligen inte kommer att
hinna med. Beteendet kan vara en f6ljd av att deras sjdlvkénsla och
sjdlvfortroende ar starkt kopplade till prestation; man blir ndgot,
tar en identitet, genom att gora ndgot. Dessa personer har vad som
kallas prestationsbaserad sjdlvkénsla [11] och de riskerar att ndstan
standigt tyngas av ogjort arbete. Hog tillgénglighet till arbete
innebér en frestelse och en majlighet att stidrka sin identitet genom
att arbeta utanfér den vanliga arbetstiden.

En andra aspekt dr arbetsnarkomani, ett karaktdrsdrag som

tatt okad uppmadrksamhet under det senaste decenniet. For
arbetsnarkomanen kan det standigt tillgdngliga jobbet vara ett
legitimt s&tt att undvika konflikter i familjen. En ytterligare aspekt
ar tavlingsinriktning. Ett standigt tillgangligt arbete kan uttva stark
dragningskraft pa individer som &r otaliga och prestationsinriktade.
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Tolerans for mangtydighet i arbetsvillkor och mangtydiga
arbetsuppdag dr sannolikt en skyddsfaktor mot stressreaktioner.
Tolerans kan vara personlighetsrelaterad men tolerans kan ocksa
vara baserad pd erfarenheter och tillgdng till stodsystem - ju mer
erfarenhet och storre mojlighet att fa rad personen har, desto ldttare
ar det att tolerera, hantera och prioritera i méngtydiga situationer.

Yrkesmdéssigt oerfarna personer dr ofta osdkra pa vad som &r en
godtagbar insats, och for dem ger den hoga tillgangligheten en
mojlighet att utanfor den vanliga arbetstiden skaffa sig en trygg
marginal vad géller prestation. Darfor dr det mindre lampligt

att unga nyutexaminerade och nyanstillda arbetar hemma och
dédrigenom gdr miste om arbetsplatsens informella ldrande. Att vara
sjdlvgaende och kunna sjdlvforvalta arbetet dr viktiga egenskaper
for att dra fordelar av friheten i avreglerat arbete [12].

Social situtation kan ocksa misstdnkas spela in; exempelvis genom
att det finns en en stark koppling mellan ekonomiskt utfall och
tillganglighet. En sméforetagare som stianger av telefonen riskerar
att missa samtal och kontakter och ddrmed potentiella uppdrag,
som har betydelse bade for den egna forsorjningen och for
eventuella anstillda.

SLUTORD

Ur arbetsmiljosynpunkt &dr det viktigaste kriteriet for ett gott arbete
sannolikt individens majligheter att kontrollera eller paverka krav
och belastningar s att balans skapas mellan resurser och krav.

En viss obalans som innebadr ndgot hogre krav dn kontroll och
resurser framjar dock larande i arbetet och uppviger eventuella
stressreaktioner [13]. Ur hilsosynpunkt &r d&ven balansen mellan
arbete och vila ett viktigt kriterium (kapitel 4). Det kan darfor vara
motiverat att bedoma och vérdera granslost arbete i férhallande till
dessa kriterier.

Ser vi till balansen mellan krav och kontroll finns goda grunder

for att tro att individen far storre mojligheter att balansera krav

och belastningar nér den yttre regleringen minskar, till exempel
genom ckade mojligheter att forlagga arbetet i tid och rum efter
sina egna onskemadl. Om forskjutningen fran extern mot intern
reglering far ett positivt eller negativt resultat beror med andra ord
pa hur individen i den 6ppnare situationen féormar skapa en bra
balans mellan krav och kontroll, och om han eller hon kan anvinda
strategier som minskar friktionen mellan olika livsomraden. I basta
fall ger rummets minskade relevans for arbetets utférande battre
mojligheter for kombinering av de komplexa tidsmonster som
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kannetecknar nutida familjer. Den som misslyckas med detta kan i
stdllet invaderas av arbetet.

Ser vi till granslost arbete och balansen mellan aktivitet och vila dr
det empiriska underlaget begransat men det pekar klart mot att den
tidsmassiga friheten i granslost arbete for de flesta ménniskor bor
ha ett positivt samband med aterhdmtning. I bada dessa fall - krav
och kontroll och aktivitet och vila - dr det nodvandigt att ha ett bra
samspel mellan chef och medarbetare.

Ytterst beror dock processens utfall - positivt eller negativt -

pad kunskaperna inom omradet och enskilda ménniskors och

olika makthavares agerande. Vi har i denna skrift sammanstallt
forskningsbaserat praktiskt vetande som férhoppningsvis kan oka
den atgardsinriktade kunskapen bland berérda och makthavare
samt stdrka individens formaga att skapa balans i arbetet och mellan
arbetet och andra livssfarer.
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