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Abstrakt

Amnet for detta examensarbete &r grénslost arbetsliv. Syftet ar att granska pa vilka satt
negativa foljder av grénslost arbete i arbetslivet kan forebyggas.

Malet med examensarbetet ar att utarbeta en féreldsning som kan fungera
forebyggande till de negativa foljderna av granslost arbete pa en arbetsplats. |

utvecklingsprocessen medverkar personalen inom organisationen Nuorten ystavat rf.

Teman som behandlas i examensarbetet ar granslost arbete, psykosociala risker i
granslost arbete, riskbedomning- och hantering, samt forebyggande av negativa foljder i

granslost arbete.

Examensarbetet ar ett funktionellt arbete som bestar av en

litteraturdversikt, workshop, innehallsanalys och en tillampad del; en féreldsning pa
YouTube. Syftet verkstalls genom utvecklandet av foreldsningen. Foreldsningen ar
utarbetad for personal i alla livssituationer och inom olika branscher.

Den behandlar foljande teman som uppstatt fran innehallsanalysen; att ta sin roll pa

arbetet, ledarskapets roll, malsattning och Work-life balance (WLB).

Sprak: Svenska Nyckelord: Granslost arbete, férebyggande, ledarskap,
kontroll och psykosocialt stod, arbetstid, Work-Life balance.
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milla tavalla tyopaikalla voidaan ennaltaehkaista kielteiset vaikutukset rajattomassa
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Abstract

The subject of this Master’s thesis is boundless working life. The aim is to examine ways
in which negative consequences of boundless work in the workplace can be prevented. In

the development process the staff of Nuorten ystavat ry participates.

Themes in this thesis are boundless work, psychosocial risks in boundless work, risk
assessment and management, the prevention of negative consequences in boundless

work.

This is a functional thesis and it consists of a literature study, a workshop, content
analysis and an applied part; a lecture on YouTube. The aim is achieved through the
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situations and different trades. The lecture addresses the following themes that emerged
from the content analysis; to take the role at work, the role of leadership, objectives,
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1 Inledning

Arbetstakten har de senaste 20 aren okat i hela Europa. Finland har enligt internationella
utredningar en lika hard arbetsstress som de 6vriga EU landerna. | Finland har vi en stark

arbetsmoral och ett krdvande arbetsliv. (Michelsen, et.al. 2018, 367).

De samhalleliga fordndringarna har gjort att arbetstiden, grunden for, och séttet att arbeta
har forandrats mycket. Den sociala fordndringen utvecklades med hjélp av de tekniska
uppfinningarna fran forra seklet, till exempel elektriciteten, genom vilken arbetstiden
l6sgjordes fran arstiderna och dygnets ljusa tider. For att kunna forsorja sig var anstallda
tvungna att understéalla sig arbetsgivarens krav. Arbetet i sig var ofta fysiskt tungt och
ensidigt. Fackforeningar ingrep i de daliga arbetsforhallandena med malet att normalisera
och forkorta arbetstiden. Att skydda de anstallda var det primara malet. Ett satt att uppna
detta mal var att garantera anstallda fritid for aternamtning. S& smaningom forkortades
arbetstiden, som tidigare varit tolv timmar, till tta timmar och livet borjade tydligt delas upp
I arbetstid och fritid som innefattade ledigheter, veckoslut och lediga kvéllar. Utvecklingens
gdng vands pa nytt nar det industrialiserade samhéllet omvandlades till ett
informationssamhaélle. Den kollektiva regleringen av arbetstiden som tidigare var idealet gav
vika, och allt oftare avtalas arbetstider skilt for olika arbetstagare och arbetsplatser. | och
med detta har det astadkommit skillnader i arbetstiderna och de har blivit mera
oregelbundna, samt grdnsen mellan arbete och fritid har blivit oklar. (Sallinen, et.al. 2003,
9-10).

Under 1900-talets framskridande utvecklades ocksa arbetshélsovarden och man bérjade
fundera mer pa olika faktorers betydelse for att orka i arbetet. | slutet av 1900-talet blev de
psykosociala kraven hogre och den psykiska belastningen i arbetet lyftes fram som en central
fraga i arbetslivet. Fragor om arbetsstress, arbetsnarkomani och burn-out blev mer vanliga.
Pa 1980-talet kom daven det psykiska arbetarskyddet med i arbetarskydds- och
arbetshalsovardslagen. (Michelsen, et.al. 2018, 27).

2010-talet forde med sig ett allt mer grénslost arbete. Arbets- och tidspress &r vardag idag.
(Michelsen, et.al. 2018, 32). Oférutsagbarhet som géller alla sektorer i arbetslivet saval
medarbetare som ledare finns. Men dessa forandringar &r sa klart inte enbart negativa utan
for med sig nya yrken, nya mojligheter och chanser att befria manniskan fran vissa
arbetsuppgifter med hjalp av teknologin. (Michelsen, et.al. 2018, 37). | dagens samhélle ger

arbetet livet innehdll mer an nagonsin. Det reglerar var tidsanvandning och ramar in var
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vardag. For manga ar det aven ett matt pa stallning i samhallet. Arbetet ar inte endast det
arbete vi far 16n for. Ar det inte ocksé det arbete vi gor i hemmet? Eller frivilligarbete, eller
nar foralder hjalper till och saljer kaffe pa sitt barns fotbollsturnering. Arbetet bestar av
manga manniskors insatser av produkter och tjanster. Dessa delar av arbetet kan geografiskt
finnas i olika delar av jordklotet. Arbetet ger méanniskan innehall i livet, meningsfull
sysselsattning och betydelsefulla manniskorelationer. Arbetsforhallandena i Finland ar bland
de mest kvalitativa i hela Europa. Det &r flexibelt, har l1aga hierarkier och arbetstagarna har
i en stor man mojlighet att forverkliga sig sjalva. (Michelsen, et.al. 2018, 185-186).

Det finns granser hur mycket en manniska kan arbeta och samtidigt ha ett innehallsrikt
socialt liv vid sidan om. For inlarning, anpassning och kraft finns ocksa en grans. Det kan
upplevas som en frihet och trygghet for en del nar andra endast blir negativt paverkade.
(Allvin, et.al 2006, 10-11).

Vi vet alla att det &r viktigt att ta hand om sig sjalv bade fysiskt och psykiskt for att orka i
arbetslivet. Vi har i vart examensarbete valt att inte alls ga in pa den fysiska delen, trots att
vi anser att den ar minst lika viktig som den psykosociala delen, som &r vart tema. Vart
examensarbete ar ett funktionellt examensarbete. Examensarbetet utgar fran ett

resursforstarkande arbetssatt. Vi har valt att anvanda litteraturdversikt, workshop och

Scoping rewiev som metod i arbetet och utarbeta en digital forel&sning.

Vi behandlar granslosheten i arbetslivet allméant i vart arbete och fokuserar mer specifikt pa
de psykosociala riskerna som gransldsheten i arbetet kan medféra arbetstagaren, samt
forebyggande av dem. Malet med examensarbetet &r att utarbeta en forelasning som kan
fungera forebyggande till de negativa foljderna av granslost arbete pa arbetsplatsen. Syftet
ar att granska pa vilka satt negativa foljder av granslost arbete i arbetslivet kan férebyggas.

Fragestallningarna i examensarbetet ar: Vilka ar de psykosociala riskerna for medarbetaren
i granslost arbete? Hur kan de negativa foljderna av granslost arbete pa arbetsplatsen
forebyggas? Forelasningen som vi utarbetat finns publicerad pa YouTube, tillganglig for
alla. Litteraturen som vi anvant oss av i vart arbete &r social- och halsovardsinriktat, men vi

anser att foreldsningen kan anvéndas inom alla branscher.



2 Granslost arbete

Kraven i arbetslivet okar pa individniva, pa medarbetaren, att hantera bade méangden arbete
samt ndr och var arbetet ska utforas. Det géller att sjalv kunna sétta granser for det som ska
goras och samtidigt granser for de olika sfarerna, arenorna i livet. Hemmen blir mer utrustade
digitalt och arbetsplatsen mer mojlig for att tillgodose personliga behov. (Aronsson, et.al.
2018, 126-128). Det flexibla, granslosa arbetet kan dock studeras fran flera olika nivaer.
Arbetet kan vara flexibelt for individen, for foretaget, for organisationen och for
arbetsmarknaden och samhallet. (Allvin, et.al. 2006, 59).

Tidigare hade arbetslivet tydligare granser. Arbetsuppgifterna var mer férutbestdimda och
definierade ar idag. Det fanns dven mer tydliga arbetsbeskrivningar och styrstrukturer an
idag. Aronsson et al. skriver i sin bok Arbets- och organisationspsykologi att idag ses en
tydlig nedmontering av detta. Arbetstidens och organisations regler nedmonteras och
arbetsuppgifterna maste formas av de anstallda sjalva. Kraven okar pd de anstéllda att
hantera bade arbetsmangd samt dven tid och rum for arbetet. Det galler att sétta granser for
hela livet, inte enbart arbetet. Dessa fordndringar ar naturligtvis dven positiva och ger de
anstallda mer mojligheter till att tillgodose personliga behov vid sidan om arbetet.
Organisationer blir mer och mer flexibla och kallas 1 litteraturen ofta for “det nya
arbetslivet”. De maste anpassas mot marknaden. Konkurrensen skakar om grénser och

varderingar inom organisationen och anstallningsskydd. (Aronsson, et.al. 2018, 127-128).

Trots att arbetet blir mer flexibelt och grénslost kraver ménniskans liv trots allt en viss
stabilitet. (Allvin, et.al. 2006, 10). Det kravs nya tekniker for att dela upp arbetet och 6vrigt
liv. Detta kan innebara att man alltid stanger mobiltelefonen da arbetsdagen tar slut, att man
inte tar med sig arbetsmaterial da man aker pa semester och att man i hemmet har arbetsfria
platser som t.ex. saingkammaren. Da blir granser mellan dessa platser granserna mellan
arbete och oOvrigt liv. Ett annat satt att dra granser mellan arbete och 6vrigt liv &r att ha
tidsgranser. Arbetstid och fritid skilt. Om detta blir problematiskt kan man ha en mellantid
dar man &gnar sig at nagot helt annat for att koppla bort tankarna innan fritiden borjar. De
dagliga rutinerna i en barnfamilj fungerar ocksa som effektiva tidsindelare. Barn ska hamtas
vissa tider pa dagis och hobbyverksamhet m.m. Ens egna sociala aktiviteter ger ocksa ett bra
avbrott mellan arbetstid och fritid. Att reservera arbetsdatorn endast for arbete kan ocksa
vara ett bra sétt att dra gransen mellan arbete och fritid. Tekniker fér gransdragning ar
individuella och ofta omedvetna. Det finns invanda monster som féljs dagligen. (Allvin,
et.al. 2006, 123-125).
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Forskaren Gunnar Aronsson och hans kollegor har analyserat forandringar i vad de kallar
for det nya arbetslivet. Det “nya” ligger i tidspressen och 6kad social stress, men ocksa i att
uppgifterna inte alltid ar klart definierade samtidigt som de dvergripande strukturerna far ett
storre inflytande. Det stélls ocksa nya forvantningar pa hur man kan forverkliga sig sjalv i
eller utanfor arbetet. Detta nya arbetsliv med sina 6kade krav pa flexibilitet paverkar bade
livspusslet och balansen mellan arbete och familj samt stress och ohalsa. (Allvin, et.al. 2011,
127-129).

2.1 Segmentering och integrering

Segmentering ar en form av strategi for gransstabilisering som individen skapar for att
reglera gransen mellan arbete och fritid. Individen véljer sjalv strategin och kan sjélv paverka
granser i tid och rum. (Aronsson, et.al. 2018, 143). Enligt segmenteringsmodellen finns
arbete och dvrigt liv parallellt, utan att paverka varandra. Arbetslivet fyller materiella behov
och det dvriga livet fyller de sociala och de emotionella behoven. Detta &r ett foraldrat satt
att se pa granser. Idag vet vi att arbete och fritid maste ses som en helhet. Arbetet staller
stora krav pa fritiden med tanke pa aterhdamtning. Sfarerna gar pa varandra. (Allvin, et.al.
2006, 105).

Individen borde ha mdjlighet att enligt egna behov forma dagen av arbete och fritid. Till
exempel kan arbetet frdn hemmet varvas med hamtning av barn fran dagvard, matlagning
eller motion. Aronsson, 2018 delar in integrerare enligt foljande: “arbetsintegreraren” som
tar in arbetet pd sin lediga tid, “privatlivsintegreraren” spiller Over privatlivet pa
arbetsplatsen och “totalintegreraren” har inga grénser at nagot hall. (Aronsson, et.al. 2018,

143).

Eftersom medarbetarna i allt hogre grad interagerar med sina professionella kontakter i
sociala natverk online sa som Facebook eller Twitter, kommer de troligen att uppleva en
kollision i sina professionella och personliga identiteter pga. detta unika, nya och utvidgade
sociala utrymmet. Sociala natverk online ger arbetstagare bade mojligheter och utmaningar.
Hur hanterar anstéllda granserna mellan sina yrkesmassiga och personliga identiteter i online
sociala natverk, och hur inverkar detta pa hur de betraktas av professionella kontakter?
Ollier-Malaterre et al. menar att ledaren har en allt stérre roll i att ta ansvar och utarbeta
strategier i medarbetares anvandning av sociala medier. (Ollier-Malaterre, et.al. 2013, s.
645).



2.2 Gransteori

Inom arbets- och organisationspsykologin har det under de senaste decennierna vuxit fram
ett gransteoretiskt synsatt (eng. boundary theory) som betyder att fokus riktas mot hur
manniskor skapar, motiverar, uppratthaller samt underhaller granser, men samtidigt hur
grénserna utmanas och forsvaras, overskrids och demonteras for att ge plats for en ny
ordning. Viktiga egenskaper hos grénser ar gransernas genomtranglighet och flexibilitet,
vilket utgor gransens styrka mellan tva domaner. Granser kan vara tunna, svaga/veka, eller
starkare. De svagare granserna ar mer 6ppna for influenser och integrering an de starkare.
Fokus inom gransteori ligger pa manniskans aktiva skapande av livs- och arbetsvillkor, alltsa
ar saledes socialkonstruktivistisk. Gransteorin ger stod for beskrivningar samt analyser av
de nya kraven som formas i det nya arbetslivet i samspel mellan ménniska, sociala krafter,
ekonomiska tillstand som ar betydelsefulla for manniskans balans mellan livsroller, stress

och halsa, larande, stallning pa arbetsmarknaden. (Aronsson, et.al. 2018, 129).

3 Psykosociala risker i granslost arbete

Psykosociala risker uppstar pa grund av olika brister i arbetets utformning, organisation och
ledning, liksom ett daligt socialt ssmmanhang pa arbetsplatsen. Dessa risker kan leda till
negativa psykosociala, psykiska och sociala foljder sa som arbetsrelaterad stress, utbrandhet
och depressioner. EU-Oshas europeiska foretagsundersokning om nya och framvéxande
risker (Esener) ar en omfattande undersokning som kartlagger hur europeiska arbetsplatser
hanterar arbetsmiljorisker i praktiken. Den tredje europeiska foretagsundersékningen om
nya och framvéxande risker (Esener-3) pagar annu. Tidigare har den gjorts aren 2009 och
2014. Faltarbetet omfattar éver 40 000 foretag i alla storleksklasser och verksamhetssektorer
i 33 europeiska lander. Det har visat sig att de psykosociala riskerna blir allt vanligare inom
arbetslivet pa grund av det granslosa arbetet som en orsak. (Europeiska arbetsmiljobyran,

u.a.)

3.1 Prestationsbaserad sjalvkansla och tavlingsinriktning

Manniskan bygger upp sin identitet med hjélp av sitt arbete. Arbetslivet &r en viktig arena
for tillvaxt som manniska och genom att ta emot utmaningar och l6sa problem i arbetet blir
méanniskan den hon &r. Arbetet &r en arena dar positiva och negativa erfarenheter och ké&nslor
maste behandlas. Arbetslivet bidrar till att manniskan far kanna sig behovd, tillfredsstalld

och dar hon kan uppna mal i livet. | arbetslivet blir manniskan en socialiserad varelse. Att
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bli en del av en grupp betyder att man blir en del av en kultur. Personligheten utvecklas ocksa
genom arbetet. Manniskan blir ett ansikte bland de andra utgaende fran prestationerna i
arbetet och far pa samma gang en chans att utveckla sin professionalitet. (Juuti & Salmi,
2014, 71). Att prestera ar dagens melodi i vart allt mer kravande samhélle. Arbetslivet ger
en arena av mojligheter for manniskan att bevisa sitt varde och sin godhet. Arbetet kan ge

tillfredsstéllelse men &ven en kénsla av otillracklighet och skam. (Juuti & Salmi, 2014, 73).

For en del manniskor har bradska blivit en matare pa hur viktig en manniska &r. Detta
kénnetecknas av fulltecknade almanackor, standigt ringande mobiltelefoner och méngder av
e-postmeddelanden. Det motstridiga ar att dessa saknar vérde for arbetets kvalitet och
manniskans vélbefinnande. Nar det géller att fa bradskan under kontroll &r det nodvandigt
att fundera bade pa individens och pa arbetsgemenskapens paverkningsmedel. Att strava
efter samma mal ar det sakraste sattet att uppna det mest tillfredsstallande resultatet.
(Sallinen, et.al. 2003, 3-4).

For att kanna tillfredsstéllelse for sitt arbete behdver personen kanna sig tillracklig och
kompetent. | dagens kravande arbetsliv i standig forandring ar det inte alltid en sjalvklarhet
att vara kompetent. Arbetsbordan kan bli o6verkomlig om man alltid stravar till att bevisa

och prestera och kréaver omattliga méngder av sig sjalv. (Juuti & Salmi, 2014, 74).

Individens beteende inom organisationen kan vara bade till nytta och till skada for
organisationen. Organisationen &r beroende av de anstélldas goda prestationer i arbetet for
att forsakra avkastning samt standard pa tjanster. Organisationens stravan till goda
prestationer av de anstallda bérjar redan i anstallningsprocessen och introduktionen samt
fortsatter via vidareutbildning, personalpolitik, ledarskap och i organisationskulturen.
(Aronsson, et.al. 2018, 126).

Om arbetet standigt finns tillgangligt kan individer med starkt behov att prestera och att vara
ett steg fore de andra ha en bendgenhet att tappa kontrollen vad géller arbetstid. Speciellt for
nyanstdllda kan detta utgdra en stor risk eftersom det genom alltfor mycket individuellt
arbete kan leda till att den anstallda missar viktig information pa vagen som skulle ha
erhallits om arbetet utforts pa arbetsplatsen. Genom att saga ja till arbetsuppgifter man
egentligen inte skulle ha tid med for att forsoka hoja sin sjalvkansla och for att belona sitt
jag eftersom organisationens system kréaver sa mycket idag och arbetet inte blir fardigt. Det

finns det dérav en standig kansla av att ha ogjort arbete. (Aronsson, et.al. 2018, 141)
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Hallsten, L, vid Karolinska institutet anser (enligt Fellinger 2015) att det &r manga faktorer
som inverkar pa att en prestationsbaserad sjalvkansla. Han har forskat i amnet sedan 1980-
talet och var den som lanserade begreppet. Han menar att den prestationsbaserade
sjalvkanslan beror pa samhalleliga forandringar, de okade kraven, men dven pa kulturella
och genetiska faktorer. Barndomens modeller och varderingar av vad som gor att man duger
som person och vad man ska gora for att f& hora att man varit duktig inverkar. Alder, kon
och utbildning inverkar. Kvinnor har en lite stérre risk att ha en prestationsbaserad
sjalvkansla. Hallsten ser &ven positiva effekter av prestationsbaserad sjalvkansla. Personer
som pressar sig kommer langt i livet och alla far inte negativa foljder av detta, men pa lang

sikt ar det negativt for manniskan att leva under hég prestationsstress.

Det ar nagot speciellt med manniskor som blir fullstandigt uppslukade och brinner fér en
enda sak. De som brinner for sitt yrke trivs ofta med det och kan inte tanka sig en annan
livsstil. En del avstar fran aktiviteter som riskerar ta energi fran det de vill dgna sitt liv at och
valjer medvetet bort att bilda familj. Samtidigt som de till viss del kan halla med om vikten
av att skilja mellan privatperson och yrkesroll kdnner manga en instinktiv oro 6ver att masta
”stdnga in sig i en roll”. Jobbet och jaget blir ett. Men om kompetens och yrkesroll blir ett
med jaget riskeras den hdlsosamma distansen till arbetet. Om arbetsinsatsen da kritiseras sa
kan det kannas som om nagon ifragasatter manniskovardet. Nar omvarlden staller krav pa
att yrkesrollen behover forandras kan det leda till en upplevelse av personlig krdnkning aven
om det inte alls &r riktat mot personen. (Sundlin & Sundlin, 2018, 21-22).

3.2 Sociala risker

Arbetet idag ar allt mer mentalt och socialt betungande. Det kravs goda ménniskorelationer,
en god stresshanteringsformaga samt goda kunskaper inom manga olika omraden med tanke
pa bland annat den okande betydelsen av digitala verktyg i arbetet. Enligt statistik orsakar
mentala problem en tredje del av pensioneringarna pa grund av arbetsoférmaga i Finland. Pa
arbetsplatsen kan daligt bemaétande, oréttvisa beslut, hdga krav, otillrackliga maéjligheter att
paverka, dalig anda och problem inom arbetsgemenskapen samt en standig oro oOver

framtiden vara orsaker till mental ohdlsa. (Rauramo, 2012, 64-65).

Om fortroendet inom organisationens kultur, verksamhet eller arbetsprocesser fattas eller ar
bristfalligt speglar det sig pa arbetets kvalitet och pa kundarbetet. Ledarens roll ar viktig for
att bygga upp fortroendet inom en organisation. Om medarbetaren inte kan lita pa sin ledare

far hen inget stod eller auktoritet och medarbetaren har svart att engagera sig fullt i arbetet.
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Fortroendet gar att utveckla och om det inom organisationen finns klara spelregler som alla
foljer, ar det en bra grund att bygga upp fortroendet pa. Utan detta finns det inte méjlighet
for medarbetaren att inverka pa sin arbetssituation, arbetstider och innehall. Detta bidrar i
sin tur till trivsel pa arbetsplatsen for alla parter. Till ett gott ledarskap hor att ledaren foljer
med sina medarbetares tillstand i arbetet. Ledaren &r rattvis, behandlar medarbetarna
likvardigt och tar ansvar for att medarbetarna &r delaktiga i beslutsprocesserna. (Rauramo,
2012, 97-98).

Arbetsgruppens sociala del spelar en stor roll fér motivation och arbetshélsan. Det ar viktigt
att medarbetaren far ett socialt stod och har ett ansvar som individ och som en del i gruppen.
Nar det finns ett gott socialt stod kan bade positiva och negativa tankar, planer och asikter
delas tryggt inom organisationen och det anvénds inte tid for att tvingas utreda oldgenheter.
Organisationens sociala kapital samlas av att en Oppen anda rader, tillforlitlighet och
stabilitet finns inom organisationen. Trygghet och 6ppen interaktion ar nyckelorden for det
sociala kapitalet. (Rauramo, 2012, 104-105, 111).

3.3 Arbetsnarkomani, utbrandhet och stress

Den kravande arbetstakten kraver utvecklad teknologi. De nya arbetsredskapen sasom
elektronisk dokumentering, distansarbete, 6ppna kontor foder effektivitet men dven stress.
Nar teknologin sviker eller fattas i arbetet uppstar ytterligare stressituationer. (Michelsen,
et.al. 2018, 367).

Digitaliseringen har gett manga nya mojligheter men samtidigt en 6kad psykologisk och
social press inom arbetslivet. Det finns méjligheter att arbeta granslost utan kontroll, vilket
ger en Okad risk for arbetsnarkomani. (Juuti & Salmi, 2014, 43). Arbetsnarkomani handlar
om vilken funktion arbetet har i livet for en individ. Om arbetet finns tillgangligt under alla
dygnets timmar finns det en risk att arbetet blir en tillflykt fran tillvaron och ger en mojlighet
att undvika att ta itu med till exempel konflikter i livet. Da kan arbetet plotsligt ta Gver storsta
delen av dygnets timmar och det kan leda till att meningen med livet tappas bort. (Aronsson,
et.al. 2018, 141). Upplevelse av stress &r individuellt. Nar en manniska kanner stress i arbetet
borde situationen fa en l6sning snabbt eftersom tillstandet forvarras med tiden. Langvarig
stress som medfor en stor kamp att komma framat och standigt arbeta 6verbelastad, leder till
utmattning. (Juuti & Salmi, 2014, 51).
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Begreppet utbriandhet &r hdmtat ur engelskans “burn-out” som dr en internationell
vetenskaplig beteckning for ett kroniskt stresstillstdind hos manniskor i arbete. Den
vetenskapliga termen lanserades pa 1980-talet av den amerikanska psykologen Christina
Maslach. Hon avser med termen ett syndrom som hon noterade framst bland yrkesgrupper i
patient- och klientarbete. Yrkesgrupper som ansvarar for andra ménniskor, till exempel
socialarbetare, préaster och larare. Syndromet karaktariserades av en emotionell utmattning,
avtrubbning mot klienter eller elever som man tidigare varit engagerad i. Det ingick &ven en
kansla av att den egna prestationen i arbetet var forsamrad. Senare konstaterades syndromet
forekomma &ven inom andra yrkesgrupper. Sedan 1990-talet &r utbrandhet &ven en
beteckning for mentalt och kroppsligt utmattningstillstand som orsakar arbetsoformaga och

langa sjukskrivningar. (Aronsson, et.al. 2018, 195).

3.4 Otrygghet

Trygghet ar ett av manniskans grundbehov och en av de manskliga rattigheterna i samhéllet
samt pa arbetsplatsen. Medarbetaren har ratt att komma hem frisk fran arbetsplatsen utan att
ha utsatts for olyckor, stérningar eller mobbning i arbetet eller annat osakligt bemdtande.
Trygghet har dven att géra med den ekonomiska tryggheten samt en trygghet i
anstallningsforhallandet. Om tryggheten aventyras fods radsla och osakerhet som inverkar
pa arbetets resultat och pa arbetshélsan. Att bedoma risker for tryggheten gors via ett
samarbete som tacker hela organisationen och kommer fran organisationens kultur och
strategier. Det ar vasentligt for ledaren att binda sig vid att utveckla och leda trygga
arbetsvanor. For att kunna forsakra tryggheten ar det allas ansvar att folja lagen, strategier,
regler och stadgar samt sjalva vara aktiva i att framja tryggheten och forebygga faror pa
arbetsplatsen. Pa en arbetsplats med manga ledare och anstallda &r det vasentligt att fordela
ansvaret, forsakra kunnandet, bygga upp ett gott samarbete och att introducera personalen i
att identifiera faror och forebygga risker. Nar trygghet ingar i en arbetsplatskultur sa
prioriteras tryggheten, det finns vilja och 6ppenhet, arbetssétten ar trygga och det ar ordning
och reda, det finns ett brett professionellt kunnande som standigt utvecklas med skolning,
arbetstagarna har de verktyg och metoder som behdvs for arbetet och det finns en vilja att
standigt forbattras overlag inom omradet. Att leda organisationens trygghet innebar saledes
bade den fysiska och den psykiska tryggheten. Malet med ledarskapet &r att riskhanteringen
fungerar forebyggande. Detta kraver hela personalens engagemang och grundar sig pa
riskbedémning, verksamhetsplanering, forverkligande och uppféljning. Kontroll over

trygghetsfaktorerna skyddar personalen, kunder, organisationens kunskap och egendom fran
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skador. Genom att kombinera trygghets-, miljo-, och kvalitetskontrollsystem kan ett
overlappande system som utvecklar verksamheten och forebygger risker fas. (Rauramo,
2012, 70-71).

Otrygghet pa arbetsplatsen kan uppkomma av att det till exempel forekommer skvaller,
osakligt bemdtande, mobbning, hot om vald, att inte all information delas med alla,
utanforskap, oro for ekonomi och om det finns en otrygghet i arbetssituationen. Osakligt
bemotande kan bero pa att organisationen har oklara mal, ansvarsomraden, det fattas tid och
rum for diskussion, hard press, tavlingsinriktning eller annan osakerhet. (Rauramo, 2012,
86-87).

4 Riskbeddémning- och hantering

God arbetsformaga kan framjas genom att arbetstagarens fysiska och psykiska
forutsattningar och professionellt kunnande &r i balans med de krav som stallts for arbetet |
en riskbedémning beddms vilken betydelse belastningsfaktorer och resurser som orsakas av
arbetet, arbetsmiljon och -samfundet har for de anstalldas hélsa. (Mattila & Paakkonen,
2015, 10).

Varje arbetstagare har ett personligt ansvar dver att skdta om sin halsa och sin ork genom att
motionera regelbundet, sova tillrackligt och &ta mangsidigt. Egen halsa &r grunden for det
allmanna valmaende. Till det personliga ansvaret ingar dven ett standig uppratthallande av
den egna yrkeskunskapen ochatt delta i att skapa en god arbetsatmosfar.
Arbetarskyddsforvaltningens uppgift ar att Overvaka. Arbetarskyddsforvaltningen ger
anvisningar och rad i fragor som galler halsan och sakerheten i arbetet samt samarbetar med

arbetsgivar- och arbetstagarorganisationerna. (Mattila & Paékkonen, 2015, 11).

Skadlig psykosocial arbetsbelastning ska forebyggas och enligt arbetarskyddslagen
(738/2002) ar arbetsgivaren skyldig att vidta atgarder som behdvs. Arbetsgivaren ska kéanna
till de psykosociala belastningsfaktorerna pa arbetsplatsen och pa eget initiativ vidta atgarder
om belastningsfaktorerna kan vara skadliga for personalens hélsa. De psykosociala
belastningsfaktorerna gar att hantera lika systematiskt som belastningsfaktorer i den fysiska
arbetsmiljon. (Arbetarskyddsforvaltningen, 2017, 2).
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4.1 ldentifiering, bedémning och hantering av risker

Identifiering av risker betyder att alla de faktorer i arbetsmiljon, i alla arbetsskeden eller i
arbetsforhallanden som kan vara skadliga for medarbetarnas arbetshalsa eller trygghet
identifieras. Det borde ocksa kunna identifieras faktorer och skeden som inte annu gett
upphov till skada, men &r mdjliga. | denna identifiering av risker boér dven olika
undantagstillstand tas i beaktande. Detta kan vara till exempel vikarier eller nyanstéllningar.
(Rauramo, 2012, 74).

Att identifiera risker och medarbetare utsatta for risker, &r en process som systematiskt ska
fortga inom organisationen. | denna process kan man anvéanda sig av olika metoder som
observation, intervju, frageformular, arbetsplatsgranskningar, check-listor och
trygghetsanalyser. (Rauramo, 2012, 77).

Arbetarskyddslagen (738/2002) forpliktar arbetsplatsen att utféra riskbedémning och -
hantering. Det ar meningen att forebygga skador och utveckla verksamheten med hjalp av
detta. En bra riskbeddmning &r enligt Rauramo utférd av arbetsgivaren,
verklighetsforankrad, organiserad, férebyggande, praktisk, dokumenterad och utvecklande.
Resultaten fran riskbedomningen kan anvéandas senare for att utveckla anvisningar, i
inskolning av personal, i skapandet av verksamhetsprogram och -planer, planering av

utrymmen och i planering av arbetshalsovarden. (Rauramo, 2012, 74-77).

Identifieringen och beddmningen av riskerna i arbetet &r det viktigaste verktyget. En vél
genomford beddmning hjélper arbetsgivaren att identifiera de belastningsfaktorer i arbetet
som ska atgardas. Om riskutredning inte gors alls eller inte gors pa ett tillrackligt omfattande
satt, ar det mojligt att de vasentliga forebyggande atgarderna inte vidtas eller identifieras.
Arbetsgivaren ska anlita utomstdende experter som till exempel arbetsplatsens
foretagshalsovard om arbetsgivaren inte har tillracklig sakkunskap for att identifiera
belastningsfaktorerna och beddma dem. Foretagshélsovardens arbetsplatsutredning kan
anvandas for identifieringen av skadliga belastningsfaktorer. Enligt lagen om
foretagshalsovard (1383/2001) ska arbetsgivaren se till att foretagshalsovarden i
arbetsplatsutredningen har utrett de psykosociala belastningsfaktorerna pa arbetsplatsen och
gjort slutledningar om belastningsfaktorernas betydelse fér halsan, samt lagt fram forslag till
behovliga atgarder. Riskbedomning och hantering kan utforas enligt foljande: Identifiering
av risk, bedomning av risk, genomforande av atgarder for att forebygga eller minska de
negativa foljderna av risken samt uppfoljning. (Finlex, Arbetarskyddsférvaltningen, 2017,
2).
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5 Metod

Vart examensarbete ar ett funktionellt arbete. Med ett funktionellt examensarbete stravar
man efter instruerande av praktiska handlingar, guidande, och aktiviteters organiserande
eller rationaliserande inom det professionella féltet. Oberoende bransch kan det t.ex. vara
anvisningar, instruktioner eller vagledning riktat till professionell praxis, sasom
introduktionsguide, miljéprogram eller sakerhetsanvisningar. Metod for implementering
kan enligt malgruppen vara en bok, en mapp, ett hafte, en guide, en cd-skiva, en portfolj, en
hemsida eller en utstéllning eller ett evenemang som arrangeras i ett utrymme. (Vilkka &
Airaksinen, 2003, 9-10).

Metoder vi anvédnt oss av ar litteraturoversikt, workshop samt Scoping review.
Arbetsprocessen borjade med litteraturdversikten. Litteraturdversikten gav en bakgrund i
arbetet genom att vi i litteraturdversikten presenterat risker med granslost arbete. Pa basen
av litteraturdversikten planerades en workshop. Dérefter gjordes en artikelsokning pa basen
av resultatet fran workshopen. Till slut genomfordes en Scoping review pa allt det insamlade
materialet, dvs. litteraturoversikten, workshopen och de vetenskapliga artiklarna. | figur 1

askadliggors arbetsprocessens gang.

Figur 1 Arbetsprocessen

Bakgrund Artikelsékning
Workshop

Litteratur Teman Teman Analys

=dversikt

5.1 Workshop

Efter var litteraturdversikt och granskning hade vi en bakgrundsinformation som vi kunde
anvanda oss av som grund for fortsattningen som vi hade planerat att skulle bli en workshop.
Syftet med att vi valde att anvanda oss av workshop som metod var for att fa mera
information fran arbetslivet till var studie. Genom en workshop planerade vi att fa ut bredare
kunskap eftersom man i grupper ofta diskuterar fram tillsammans ett kvalitativt och brett

material.
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Enligt Forsberg (2012, 9-10) kan workshop &ven kallas arbetsmdte men begreppet workshop
forekommer i vardagssprak. Gruppens sammanstéllning kan variera och workshops kan
anvandas for manga olika syften sa som for forandrings- och forbattringsarbeten. Ledaren
for en workshop kallas facilitator. En god facilitator lyssnar och stéller fragor aktivt, skapar
en respektfull atmosfar och konsensus samt far deltagarna att engagera sig, dven i en
mangfacetterad grupp. Facilitatorns utmanande uppgift ar att leda workshopen till ett
kvalitativt beslut. Att hitta ratt teknik och verktyg for tillfallet och vara en trovérdig
facilitator bidrar till att ett 6nskat resultat uppnas. Facilitatorn &r neutral till innehallet i

workshopen men ska &ga processen. | storre grupper kan det behovas flera facilitatorer.

5.1.1 Forberedande och planering

Da vi planerade workshopen funderade vi pa vilka fragor vi behovde fa svar pa for att fa den

informationen vi stravade efter. Litteraturéversikten hade vi som grund i var planering.

En framgangsrik workshop bor planeras och forberedas. | denna process har vi tagit stod av
foljande frdgor som Forsberg (2012, 56) presenterar i sin bok ”Workshops och arbetsméoten.
Verktygslada for meningsfulla mdten”. Fragorna ar: Nyttan av detta for deltagarna? Syftet?
Forvantat resultat? Givna uppgifter? Malgruppen? Eventuella problem bland deltagarna?

Bakgrund? Féljande fas?

| planeringen av workshopen svarade vi enligt féljande pa dessa fragor. Eftersom temat for
denna workshop i dagens arbetsliv ar mycket aktuellt, beddmde vi att &ven denna malgrupp
for workshopen kommer att ha nytta av resultatet. Syftet for workshopen var att lata gruppen
skapa material som kunde gagna oss i examensarbetsprocessen och detta var dven vart
Onskade resultat med workshopen. Vi forvantade oss &ven att se kopplingar mellan
litteraturdversikten som presenterats i de tidigare kapitlen och workshops resultatet.

Vi stéllde deltagaren foljande fragor enligt teman som vi lyfte upp fran var litteraturoversikt:
Vad innebar gransloshet i arbetslivet enligt er? Vilka foljder kan gransloshet ha i arbetslivet?
Vilka verktyg behdver arbetslivet for att forebygga foljderna av gransloshet enligt er?
Hurudant st6d behdver ni i det grénsldsa arbetslivet? | vilka tillféllen kunde ni tanka er att

diskutera om dessa fragor med er forman/kollegor?

Innan vi genomforde workshopen reflekterade vi dver att det inom gruppen kan forekomma
problem eller andra faktorer som paverkar workshopens atmosfar. Detta kunde handla om

att nagon av deltagarna tar amnet for personligt och kanner sig utpekad eller att det eventuellt
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finns en tanke om att vi har en baktanke med workshopen. Redan vid planeringen av
workshop ett planerades att en workshop tva kommer att ordnas som ett utvarderingstillfélle
med samma grupp. Detta fick vi dock planera om pa grund av det undantagstillstand som
rader i Finland under var examensarbetsprocess. | Finland, liksom i resten av vérlden, pagar
en Coronaviruspandemi. For att bekdmpa smittspridningen, uppmanas manniskor att stanna

hemma och undvika manniskokontakter. Darmed uteblev vart utvéarderingstillfalle.

I planeringsskedet forbereddes en PowerPoint-presentation som samtidigt fungerade som
vart kdrschema. (Se bilaga 1) Detta ansag vi att ger workshopen struktur och hjélper oss att

halla oss till schemat.

5.1.2 Genomforandet

Dagen for workshopen borjade med att vi presenterade oss for varandra och vi,
facilitatorerna, presenterade dagen for deltagarna. DA berattade vi dven kort om vart
examensarbete. Sedan delades deltagarna in i tre sma grupper och fick borja fundera

tillsammans pa de fragor som presenterades i foregaende kapitel.

Svaren antecknades pa ett papper gemensamt i gruppen under fragans nummer. Det fanns
45 minuter tid. Tiden anvéndes till sin helhet mycket aktivt. Féljande skede var lite
pausgymnastik, da vi presenterade energigivande yogardrelser som kan ge sig lite extra
energi under en arbetsdag. Deltagarna tog genast till sig av dessa och diskuterade
tillsammans att de kunde ta kunderna med och utféra rorelserna. Alla deltog aktivt.

Foljande del var att kategorisera gemensamma nyckelord, fran varje fraga pa olika fargade
limlappar, som i det foljande skedet presenterades infor gruppen pa tavlan. Innan detta
paborjades forsdkrade vi oss om att det var helt ok for hela gruppen att presentera sin grupps

svar infor de andra.

Genom att anvanda sig av limlappar och till slut presentera det som astadkommits bidrar
enligt Forsberg (2012, 64) till att deltagarna upplever att de har anvant sin tid val och &r

ndjda med resultaten.

Avslutningen pa var workshop ett blev en aning forhastad eftersom tidtabellen inte riktigt
holl. Deltagarnas lunchtid kom emot och de maste avlagsna sig fran platsen. Trots detta kom

deltagarna 6ppet och gav mest positiv muntlig feedback efter tillféllet.
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| efterarbetet ingar enligt Forsberg (2012, 66) att reflektera och diskutera om fortsattningen

samt sammanstélla en rapport. Dokumentationen bor sa langt det gar dverensstdimma med

resultatet av workshopen.

Efter workshopen tréffades facilitatorerna och sammanstéllde materialet som finns

presenterat i tabell 1 nedan. Resultaten fran var workshop dverensstamde med litteraturen.

Tabell 1. De mest forekommande nyckelorden i svaren pa fragorna

Vad innebar | Vilka foljder Vilka verktyg Hurudant stéd | I vilka tillfallen
gransloshet i kan behéver behover ni i det | kunde ni tdnka er
arbetslivet gransloshet ha | arbetslivet for att | granslosa att diskutera om
enligt er? i arbetslivet? forebygga arbetslivet? dessa fragor med
foljderna av er
gransloshet enligt forman/kollegor?
er?
Respektloshet | Sprida Teknik Tillganglig P& arbetstid
negativitet ledare
Diskriminering | Overbelastning | Klara regler Arbetshélsovard | | fortroendefulla
situationer
Manga jarn i Klickbildningar | Skolning Tillracklig Med férmannen
elden personal
Grénslos Fokus fattas Arbetshandledning | VI kénsla Arbetshandledning
Oppenhet

Liv och arbete
blandas

Burn-out

Avgrénsning i
arbetet

Modeller, regler
och inlarning

Teamwork

Planen var att ytterligare ordna en workshop da samma grupper skulle utvérdera den fardiga

forelésningen.

Tidtabellen var

i detta skede

inte &nnu fastslagen.

utvarderingstillfallet skulle bokas kunde det inte genomforas.

undantagstillstdnd pa grund av den radande Coronapandemin.

Finland var da

Senare da
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5.2 Analys

Efter att vi haft var workshop gjorde vi artikelsokningar pa olika databaser. Dessa
presenteras i tabell 3. Vi gjorde en kritisk granskning som &r systematisk, metodisk och
kritisk utifrdn vetenskapligt syfte. Vi stravade efter att gora logiska och tydliga

avgransningar.

Analysen av det insamlade materialet i vart examensarbete har gjorts enligt Arksey’s och
O’Malley’s modell for scoping review. Scoping review som pa svenska kan kallas
oversiktsstudie har syftet att ge en bild av utford forskning inom ett omrade. Scoping review
kan anvandas enbart som en egen fristdende metod eller som en del av till exempel en
systematisk litteraturdversikt. Scoping review ger mojlighet att inkludera ett stort antal bade
kvantitativa och kvalitativa vetenskapliga artiklar, rapporter, avhandlingar med mera.
(Forsberg & Wengstrom 2016, 169-170) Genom att gdéra en Scoping review kan

nyckelbegrepp som ligger till grund for ett forskningsomrade snabbt kartldggas.

Syftet med att anvanda oss av Scoping review var att inkludera utdver vetenskapliga artiklar
andra aktuella texter som anknyter till detta &mne. Genom att arbeta fram en
sammanstéllning av detta och analysera var data, kommer vi fram till ett material som
motsvarar vart syfte. Scoping review ar enligt oss en passande metod for detta andamal.
Forskningsprocessen i Scoping review innefattar fem steg; att identifiera forskningsfragorna,
identifiera relevant material, urval av artiklar, sammanstéllning av data, analys och rapport.
(Arksey & O’Malley, 2005, 8)

| steg tva identifieras lampliga studier for forskningen och i det tredje steget gors urvalet av
artiklar. Litteratur kan sokas till exempel pa databaser, i tidskrifter eller pa webbsidor.

Urvalet gors utan att kvalitetsmassigt bedoma artiklarna. (Arksey & O’Malley, 2005, 8-9)

Tabell 2 presenterar kriterierna for inklusions- och exklusionskriterierna som styrde urvalet

av artiklarna.
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Tabell 2. Inklusions- och exklusionskriterier

Inklusionskriterier

Exklusionskriterier

Publicerad 2015 eller senare

Publicerad tidigare an 2015

Fulltext finns att tillga

Fulltext finns inte att tillga

Vetenskapliga artiklar som &r peer reviewed

Vetenskapliga artiklar som inte &r peer

review

Abstrakt finns att tillga

Abstrakt finns inte att tillga

Foljande del i processen var att gora artikelsokningar med sékord som uppkommit fran de

tidigare delarna i examensarbetsprocessen. Det artikelmaterial som vi granskat och

analyserat ar originalartiklar. Vi har sokt pa finska, svenska och engelska. Datainsamlingen

i denna studie utférdes genom sokningar pad databaserna som presenteras i tabell 3.

Artikelsokning, traffar och urval.

Tabell 3. Artikelsokning, traffar och urval

Soékning/ Sokord Ovriga Antal Urval
inklusions/exklusionskriterier traffar

Databas:

1/Alma Grénslost, arbete 2000-2019 3 1

2/Alma Balans, arbetsliv 2000-2019 2 1

3/  Ebsco | Work, life, balance 2014-2019, Full text, Scholarly | 1579 2

host (Peer Reviewed) Journals

4/  Ebsco | Work, boundaries 2014-2019, Full text, Scholarly | 2151 3

host (Peer Reviewed) Journals

5/ Ebsco | Worklife balance, | 2012-2019, Full text, Scholarly | 75 1

host family, organization (Peer Reviewed) Journals

6/ Ebsco | Worklife balance, | 2015-2019, Full text, Scholarly | 43 1

host leadership (Peer Reviewed) Journals
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7/Ebsco Goal  setting, job | 2015-2020, Full text, Scholarly | 8

host satisfaction (Peer Reviewed) Journals

8/Ebsco Goal, worklife balance | 2015-2020, Full text, Scholarly | 19

host (Peer Reviewed) Journals

9/ Google | Boundary,work, social, | 2015-2019 72 800
network

10/Google | Prestationsbaserad 2015-2019 89 200
sjalvkansla

11/Google | Psykosociala, risker, | 2015-2019 100
arbetsplats

12/Emerald | Flex time 2014-2019, Full text 40

13/Emerald | Work-life balance, | 2014-2019, Full text 38
Social and health care

14/Emerald | Time use 2014-2019, Full text 2000

15/Emerald | Flexible work 2014-2019, Full text 597

16/Emerald | Limitless work 2014-2019, Full text 16

17/Emerald | Flexible work, social | 2014-2019, Full text 189
and health care

18/Emerald | Work-life balance, | 2014-2019, Full text 1000
Social and health care

19/Emerald | Flexible working 2014-2019, Full text 597

20/Emerald | Work and life balance | 2014-2019, Full text 605

21/Emerald | Limitless work, social | 2014-2019, Full text 5
and health care

20/Emerald | Worklife balance, | 2015-2019, Full text, 5
leadership

21/Emerald | Work role 2015-2020, Full text 2000

22/Google | Work life balance and | 2015-2020 365000

Scholar leadership
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Efter dessa sokningar och urval har annu ytterligare urval gjorts och en del artiklar har

gallrats bort. | tabell 4 presenteras var innehallsanalys av de artiklar vi valde.

Det fjarde steget innebar sammanstélining av data och kategorisering av de studier som finns

till forfogande. Studierna kan kategoriseras enligt rubriker som forfattare, artal, syfte, metod,

resultat. (Arksey & O’Malley, 2005, 8-9). | tabell 4 Sammanstallning av studier presenteras

sammanstéllningen av de studier som vi valt att ta med i var Scoping review.

Tabell 4. Sammanstallning av studier

Forfattare

Syfte

Metod

Resultat

1. Ropponen, A.,
Bergbom, B., Harnm4,
M. & Sallinen, M.,
2018. Asiantuntijatyon

tydajat- yhteydet tython

ja hyvinvointiin.
Helsingfors:
Arbetshélsoinstitutet.

Att tillhandahalla information
om arbetstid och aterhamtning
av expertarbete genom att
anvénda den metod for
uppskattning av arbetstiden som
utvecklats av Finlands
Ekonomer i samarbete med
Ambientia.

Ett
frageformular
och en
mobilapplikatio
n som spérade
tidsanvéndning.

1. Méngden tid som spenderas i expertarbete
paverkas av arbetsplatsens storlek.

2. De allra flesta experter har en uppfattning om att
de maste vara standigt tillgangliga pa jobbet och
stravar efter att omedelbart svara pa e-post-
meddelanden.

3. Frekvensen och omfattningen av smarttelefon-
anvandningen ar kopplad till I&ngre arbetstid och
obetalt arbete.

4. Forlangningen av tiden som anvands pa arbetet ar
systematiskt kopplad till valbefinnande, dar manga
komponenter &r forsdmrade.

5.Arbetssuget och férmagan att paverka bérjan och
slutet av arbetsdagen &r positiva aspekter av
valbefinnande. Likasa stoder den goda kénslan och
den upplevda meningsfullheten i arbetet under
arbetsdagen, experternas vélbefinnande.

2. Toivanen, M., Yli-
Kaitala, K., Viljanen,
0., Véénanen, A.,
Turpeinen, M.,
Janhonen, M. &
Koskinen, A., 2016.
AikaJarjestys
asiantuntijaty6ssa.
Helsingfors:
Arbetshélsoinstitutet.

Skapa ny information om
tidsmassig oordning,
tidskoordination och dess
hantering i expertarbete.

Kvantitativ och
kvalitativ.
Datainsamlingen
bestod av fyra
element:
intervjudata,
enkater,
arbetarskyddspa
neler samt data
om trender och

Verktyg och metoder utvecklades och identifierades
som framjar meningsfull tid pa jobbet.

forebyggande.
3.Holmgren, K, 1) Att utvardera om Bade en En tidig identifiering av arbetsrelaterad stress gor det
Sandheimer, C, Mardby, | regelbunden anvandning av kvalitativ och en | mdjligt att inte enbart identifiera vilka risker det
A-C, Larsson,M, métinstrumentet Work Stress kvantitativ finns for sjukfranvaro, det mojliggor fokusering pa
Byltmann, U, Hange, D, | Questionnaire (WSQ), studie. de specifika problem som fororsakar arbetsrelaterad
Hensing, G. 2016.Early | kombinerat med feedback, kan Miatinstrumentet | stress i tid, och pa detta stt kunna ta itu med dessa
identification in primary | fungera som en metod for WSQ pa ratt satt.
health care of people at halsovardspersonal pa kompletterat
risk for sick leave due to | halsostationer for att forebygga med feedback

work- related stress-
study of a randomized
controlled trial (RCT).
BMC Public health,
16(1193), s.1-8.

och reducera sjukfranvaro
relaterad till stress, under en 12
manaders uppféljningsperiod.
2) Att utreda om det finns
olikheter mellan
interventionsgruppen och
kontrollgruppen i
hélsométningar och i ordinerade
lakemedel under
uppfoljningstiden.

och diskussion
anvandes i en
grupp pa
hélsoundersokni
ngar och
jamfordes med
en grupp som
inte anvande
detta instrument.
Nyttan av denna
test

utvérderades.
4.Engman, F, Nordin, Att bland offentliganstélida i En kvantitativ Resultatet visar att kontroll och socialt stod
A, Hagqvist, E. 2017. Sverige studera upplevelse av studie som tillsammans har ett hogre forklaringsvarde an var for

Obalans mellan arbetet
och privatlivet bland
offentliganstallda:
betydelsen av kontroll

konflikt mellan arbetsliv och
privatliv i relationen till socialt
stdd och kontroll i arbetet.

utforts med
enkater, 379
svar/ 743

sig, vilket tyder pa att de stérker varandra. Tankbart
ar att med hog kontroll och socialt stod far
medarbetarna beslutsutrymme att styra dver, samt
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och socialt stod pa
arbetsplatsen.
Socialmedicinsk tidskrift
5/2017, 5.610-623.

stodet att balansera, arbetsliv och privatliv och
darmed minskar upplevd konflikt.

5.Justesen, J, Eskerod,
P, Christensen, J,

Att hitta lanken till
mellanchefens roll nér det géller

Béde kvantitativ
och kvalitativ.

Mellanledare spelar en nyckelroll i en framgangsrik
implementering av halsoframjande arbete pa

Sjdgaard, G. 2016. att forsta hur halsoframjande Enkat och arbetsplatsen, men kénner sig osakra i sin roll,
Implementing arbete pé arbetsplatsen intervju. sérskilt ndr det géller att engagera sig med sina
workplace implementeras framgéngsrikt anstallda. Osékerheten verkar gora mellanledare
health promotion —role | som en strategi. ovilliga att vidta halsoframjande atgarder och detta
of middle managers. overfors garna darfor till den hogsta ledningen.
International journal of Mellanchefer behover alltsé ett nara samarbete till
workplace heath och ett stéd av sina chefer.

management, 10(2), s.

164-179

6.Yaol, L. & Li, P. Att studera hur och nér Kvantitativ Resultatet ar en okad forstaelse i att moraliskt
Moral leadership and moraliskt ledarskap kan paverka ledarskap korrelerar positivt med trivsel pa
employee work—family de anstélldas arbete— familjeliv arbetsplatsen, och konflikter inom balans mellan
conflict: A moderated konflikter arbete och familjeliv korrelerar med oro och
mediation model. Social illamaende pé arbetsplatsen.

Behavior and

Personality. 47(12).

7.Gregersen, S., Att studera effekterna och Kvantitativ. Det &r av ytterst stor betydelse att ledaren har ett
Vincent-Héperb, S. & betydelsen av ett fungerande Enkater. hélsofrdmjande arbetssatt och att ledaren och
Nienhaus, A., 2016.Job- | samspel mellan ledare- medarbetaren har ett fungerade samspel for att
related resources, medarbetare med tanke pé férebygga utmattning pa arbetsplatsen.
leader-member medarbetarens valmaende och

exchange and wellbeing | foérebyggande av utmattning.

—alongitudinal study.

WORK & STRESS

30(4), s. 356-373

8. Braun, S. & Peus, C., | Denna forskning bidrog till en Kvalitativ. Autentiskt ledarskap representerar en organisatorisk
2018. Crossover of forbéttrad forstaelse av Enkéter. resurs vid work-life balance.

work-life balance autentiskt ledarskap i

perceptions: Does forhallande till worklife balance

authentic leadership

matter? Journal of

Business Ethics, 149.

9. Wilkinson, K, Att utreda vilka utmaningar de Kvalitativ. De som lever ensamma har dven de utmaningar for
Tomlinson, J, Gardiner, | som lever ensamma har for att Intervju. att uppnd WLB och utéver detta annu andra

J. 2017. Exploring the uppna WLB utmaningar sa som ekonomiska, sociala och ansvar.
work-life challenges and

dilemmas faced by

managers and

professionals who live

alone. Work,

employment and

society, 31(4) s. 640-

656

10. Yang, S, Liu, H, Att utreda hur utmaningen Kvantitativ. Det finns ett samband mellan utmaningar i arbete-
Liu, H, Zhanqi, J, mellan arbete och familjeliv Enkat. familjeliv och burn-out risk. Upplevt valmaende och
Zhangi, D. 2017. samt socialt stod, som de socialt stod korrelerar med mindre risk for burn-out.
Relationship of work- anstallda sjélva upplever,

family conflict, self- inverkar pa risk till burn-out och

reported social support om véalmaende i arbetslivet har

and job satisfaction to positiv inverkan pé burn-out

burnout syndrome risk for anstallda inom

among medical workers | hélsovasendet i Sydvastra Kina.

in southwest China: A

cross sectional study.

Plos One 12(2), s. 1-12.

11. Sallona, S., Katz- Att testa “Caring Kvantitativ, Det fanns betydande bevis pa att anvindning av dessa
Fisnera, D., Yaffea, H., for the Caregivers,” enkater. stressreduceringstekniker ar effektiva och nér de
Bdolah-Abramb, T., stressreduceringstekniker som anvands tillika 6kar effekten och da kompletterar de
2017. Caring for the associeras med stress ddmpande varandra.

Caregivers: Results of och/eller halsofrdmjande

an Extended, Five- faktorer pa sjukhuspersonal.

component

Stress-reduction

Intervention for

Hospital Staff.

Behavioral medicine,

43(1), s 47-60

12. Shoaib, F, Kohli, N. | Att studera sambandet mellan Kvantitativ, Det ar lénsamt att som ledare ge sina medarbetare
2017. Employee de anstélldas arbetsengagemang | enkater. verktyg for att satta upp personliga mal. Detta leder

engagement and goal
setting theory. Indian

och mélsattningsteori samt dess
konsekvenser.

till ett gott arbetsengagemang och ¢kat valmaende pé
arbetsplatsen.
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Journal of Health and
Well-beingy, 8(8), s.
877-880

13. Smit, B., 2016.
Successfully leaving
work at work: The self-
regulatory
underpinnings of
psychological
detachment. Journal of
Occupational and
Organizational
Psychology, 89, s. 493
514,

Att utforska varfér, hur och nar
anstallda upplever psykologisk
avkoppling fran arbetet.

Kvantitativ,
enkater.

Psykologisk avkoppling spelar en viktig roll i
utformning av anstdlldas yrkesmadssiga hdlsa och
arbetsprestation.

Nér vi arbetade med det fjarde steget i processen delade vi upp artiklarna vi hade valt, laste

noggrant igenom dessa och kategoriserade sedan dessa ytterligare enligt féljande i

forekommande nyckelord: Ledarskap, Work-Life balance (WLB), arbetstid, distansarbete,

mal (bade personliga och organisatoriska), kontroll, samt att ta sin roll pa arbetet. | tabell 5

presenteras de vetenskapliga artiklarna enligt denna kategorisering, nyckelord.

Tabell 5. De vetenskapliga artiklarna enligt nyckelord

Nyckelord:

Artikel:

Highlights

Ledarskap

5. Justesen, J, Eskerod, P, Christensen, J,
Sjogaard, G. 2016. Implementing
workplace

health promotion — role

of middle managers. International journal
of workplace heath management, 10(2), s.
164-179

6. Yaol, L. & Li, P. Moral leadership and
employee work—family conflict: A
moderated mediation model. Social
Behavior and Personality.,47(12).

7. Gregersen, S, Vincent-Hoperb,S
Nienhaus, A., 2016. Job-related resources,
leader—member exchange and wellbeing —
a longitudinal study. WORK & STRESS,
230(4), s. 356-373.

8. Braun, S. & Peus, C., 2018. Crossover
of work-life balance perceptions: Does
authentic leadership matter? Journal of
Business Ethics, 149.

Tidig identifiering av
arbetsrelaterad stress
Moraliskt ledarskap
Halsoframjande
arbetssatt och ett
fungerade samspel
Autentiskt ledarskap
Mellanledare
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Mal, bade organisatoriska och

12.Shoaib, F, Kohli, N., 2017. Employee
engagement and goal setting theory. 8(8),

Att gora kort- och langsiktiga
malsattningar i sitt arbete ger
valmaende och

person | 1ga s. 877-880 arbetsengagemang.
Avkoppling fran jobbet ar en
13. Smit, B., 2016. Successfully leaving mangfacetterad konstruktion
work at work: The self-regulato som formas meningsfullt av
g Y malrelaterade handelser
underpinnings of psychological
detachment. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 89, s. 493—
514.
Kontroll 3. Holmgren, K, Sandheimer, C, Mardby, Majlighet till kontroll stoder
A-C, Larsson,M, Byltmann, U, Hange, D, formag_an att ba_lansgra
arbetsliv och privatliv
Hensing, G. 2016.Early identification in
primary health care of people at risk for Mellanledare behover ett néra
ikl due t ke related st samarbete till och ett stod av
sick leave due to work- related stress- sina chefer.
study of a randomized controlled trial
(RCT). BMC Public health, 16(1193), s.1- Nér personalen kan vélja
stressreduceringstekniker pa
8. arbetet som de personligen
tycker ar anvéndbara, bidrar
: - det till en stérre kénsla av
4.Engman, F, Nordin, A, Hagqvist, E. empowerment och
2017. Obalans mellan arbetet och dvergripande kontroll.
privatlivet bland offentliganstallda:
betydelsen av kontroll och socialt stod pa
arbetsplatsen. Socialmedicinsk tidskrift
5/2017, 5.610-623.
10. Yang, S, Liu, H, Liu, H, Zhanqi, J,
Zhangi, D. 2017. Relationship of work-
family conflict, self-reported social
support and job satisfaction to burnout
syndrome among medical workers in
southwest China: A cross sectional study.
Plos One, 12(2), s. 1-12.
11. Sallona, S., Katz-Fisnera, D., Yaffea,
H., Bdolah-Abramb, T., 2017. Caring for
the Caregivers: Results of an Extended,
Five-component
Stress-reduction Intervention for Hospital
Staff. Behavioral medicine. 43(1), s. 47—
60.
Arbetstid 1. Ropponen, A., Bergbom, B., Harnma, Majlighet att paverka nar

M. & Sallinen, M., 2018. Asiantuntijatyon
tydajat- yhteydet tyéhodn ja hyvinvointiin.
Helsingfors: Arbetshélsoinstitutet.

2. Toivanen, M., Yli-Kaitala, K., Viljanen,
0., Vaananen, A., Turpeinen, M.,
Janhonen, M. & Koskinen, A., 2016.

arbetsdagen borjar och slutar
&r en positiv aspekt for
valbefinnande.

Den goda kanslan och
upplevda meningsfullheten av
arbetet under arbetsdagen
stoder vélbefinnande.

Metoder som framjar
meningsfull tid pa jobb
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AikaJarjestys asiantuntijatydssa.

Helsingfors: Arbetshalsoinstitutet.

Stdd och utbildning i
tidsanvéndning som en del av
arbetssamfundets verksamhet
och ledarskap

Komma 6verens om principer
géllande tillgéngligheten,
uppgifternas tidtabell och
tidsanvandningens
andamalsenlighet. till exempel
kan man komma &verens om
tidsperioder, da det kravs
snabbare och tatare kontakt for
att uppna de gemensamma
malen. En bra princip med e-
mejl ar till exempel att ndmna i
rubriken hur bradskande
arendet &r.

Skapa gemensam uppfattning
och handlingsstrategier om hur
pafrestning av langa
arbetsdagar eller arbetsresor
kan stabiliseras for
aterhdmtning.

For aterhamtning efter
arbetsresor hjalper kanske
distansarbete, da tiden fran
arbetsresor sparas och man kan
bestdmma sjalv takten nar man
arbetar, enligt egna krafter.

Det ar viktigt att i
aterhdmtning och vila frén
expertisarbete ta i beaktande
sambandet mellan arbetstid
och sémnkvalitet. Det
rekommenderas att spara tid
till kvéllen for fritid och
aterhdmtningstid innan
laggdags.

Det finns skal att forbattra
uppfoljningen av
tidsanvéndning. Uppfdljning
stoder valméende och
mojliggor for medarbetaren att
begripa var gransen mellan
arbete och fritid gar.

Organisationerna bor ha
information om hur langa
arbetsdagar personalen gor och
maojliga forandringar som sker
i arbetstiden, sé att det kan
ingripas i tid om arbetstiden
forlangs s att det &r en risk for
hélsan. Uppféljning av
tidsanvéndning kan
forverkligas med olika
hjalpmedel.

Det vore bra om det fanns stéd
att fa for tidsanvandning fran
arbetssamfundet (t.ex.
gemensamma uppfattningar),
frén arbetshélsovérden (t.ex.
symptom pa sémnldshet eller
trétthet) eller frén nagon
utomstaende.
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WLB

1. Ropponen, A., Bergbom, B., Harnm4,
M. & Sallinen, M., 2018. Asiantuntijatyon
tydajat- yhteydet tyohon ja hyvinvointiin.

Helsingfors: Arbetshalsoinstitutet.

8. Braun, S. & Peus, C., 2018. Crossover of
work-life  balance perceptions: Does
authentic leadership matter? Journal of
Business Ethics, 149

9. Wilkinson, K, Tomlinson, J, Gardiner, J.
2017. Exploring the work-life challenges
and dilemmas faced by managers and
professionals who live alone. 31(4), s. 640-
656

10. Yang, S, Liu, H, Liu, H, Zhanqi, J,
Zhangi, D. 2017. Relationship of work-
family conflict, self-reported social
support and job satisfaction to burnout
syndrome among medical workers in
southwest China: A cross sectional study.
Plos One, 12(2), s. 1-12.

13. Smit, B., 2016. Successfully leaving
work at work: The self-regulatory
underpinnings of psychological
detachment. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 89, s. 493-
514.

Det 4r lika utmanande att uppna
WLB for de som lever
ensamma som de med
familjeliv. Ofta kan det
forvéntas mer av dem som lever
ensamma &n av de som har
familj pad en arbetsplats. Mer
risk att arbetet blir alltfor
gréansldst for singlar.

Att kunna paverka sin arbetstid
Okar arbetsvdlmaende och ger
storre chans att uppna WLB.
Socialt stéd och uppnadd WLB
stoder  forebyggandet  av
negativa foljder i granslost
arbete

Psykologisk avkoppling spelar
en viktig roll i utformning av
anstalldas yrkesmassiga hélsa
och arbetsprestation.

Distansarbete

2. Toivanen, M., Yli-Kaitala, K., Viljanen,
0., VVaananen, A., Turpeinen, M.,
Janhonen, M. & Koskinen, A., 2016.
AikaJarjestys asiantuntijatydssa.

Helsingfors: Arbetshélsoinstitutet

. Distansarbete som
&r under kontroll
forebygger negativa
foljder av granslost
arbete och framjar
valmaende

Att ta sin roll pa arbetet

12. Shoaib, F, Kohli, N. 2017. Employee
engagement and goal setting theory. 8(8),
877-880

. Uppsatta
malsattningar for
béde organisationen
och den enskilda
medarbetaren lénar
sig i arbetet. Bade
sma och stérre mal
framjar
arbetsengagemang
och okar
valmaendet pa
arbetet.
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6 Analys och resultat- Férebyggande av negativa foljder i
granslost arbete

Det sista steget i Arksey och O’Malleys modell handlar om analys och rapportering av
resultat. Sammanstéllningen ar kvalitativ och det handlar ofta om att komma till slutsatser
for fortsatt forskning. (Arksey & O’Malley, 2005, 8-9). | det sista steget, som vi presenterar
i detta kapitel, analyserar vi och sammanstéaller vart material enligt en kvalitativ
innehallsanalys. | detta kapitel besvaras examensarbetets syfte. Syftet med vart
examensarbete ar att granska hur man kan férebygga negativa foljder av granslost arbete i

arbetslivet. Genom féljande analys granskar vi detta.

De studier vi hittat inom vart temaomrade stoder den litteratur vi last som bakgrund. Det
stiger helt klart fram sju huvudomraden i forebyggande av negativa foljder inom det
granslosa arbetet idag. Dessa teman ar mal, att ta sin roll pa arbetet, ledarskap, arbetstid,
kontroll och socialt stéd, distansarbete och work life balance. De lyfts upp i féljande kapitel
som ett resultat av var studie och ett underlag for var digitala férelasning.

6.1 Mal

Det granslosa arbetet idag saknar ibland bade arbetstider och en fast arbetsplats. Det finns
inte heller alltid bestamda uppgifter eller en given arbetsordning. Ansvaret ligger pa
medarbetaren att sjalv definiera, initiera, planera och ansvara for att arbetet blir utfort. Detta
innebdr aven ett stort ansvar for att ta hand om sig sjalv som arbetskraft och manniska.
(Allvin, et.al. 2006, 38-39).

Att effektivera det egna arbetet ar ett effektivt sétt att oka kénslan av att tiden réacker till, dvs.
att strava efter att utféra samma arbete pa kortare tid an tidigare. Det viktigaste malet &r inte
da att klara av alla méjliga arbetsuppgifter sa snabbt som majligt, utan att fa de viktigaste
uppgifterna utférda inom rimlig tid och inte ta arbetet hem. For att effektivisera sitt eget
arbete finns det fyra viktiga principer: att stalla upp mal, att utvardera verksamheten, att
prioritera och att efterstrdva ordning. (Sallinen, et.al. 2003, 32-33). Nar det géller att stélla
upp mal &r det inte meningen att gora sina mal och tidsgranserna for dem till en stresslista,
utan till en lista som strukturerar arbetet. Detta hjéalper dven da nar det géller att gallra bort
ovisentliga uppgifter, dvs. att sdga ’nej”. Att stdlla upp mal betyder att beslut fattas om vart
man vill komma med sin verksamhet. Det kan vara bra att skriva upp malen for det egna

arbetet och att fundera 6ver hur de kan uppnas. Nar detta ar gjort ar det lattare att valja de
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arbetsuppgifter som overhuvudtaget ska utféras och lamna 6vrigt arbete ogjort. (Sallinen,
et.al. 2003, 33)

Det behovs oftast flera &n en person for att fatta detta beslut. Manga har anda i sitt arbete
nagon form av beslutandemakt aven i fraga om malen. Det ar vasentligt att gora upp
atminstone en ungefarlig tidtabell for nar malen ska uppnas. Det bor lamnas utrymme for
of6rutsedda handelser, nér tidsgranser satts. Manniskor blir ofta forvanade 6ver hur mycket
tid det gar at till oforutsedda saker varje dag. Nar de under en tid skriver upp vad deras tid i
sjdlva verket gar &t till blir den har tiden “’synlig”. (Sallinen, et.al. 2003, 34).

Det ar viktigt att folja med och utvardera hur malen uppnas, for att med hjalp av detta kan
medarbetaren fa respons pa sitt arbete. Detta ar ofta en sak som behandlas pa de arliga
utvecklingssamtalen. Responsen hjélper medarbetaren att lattare organisera sitt eget arbete.
Responsen behdver inte komma fran nagon annan person, utan det lénar sig att regelbundet
gora en sjalv bedomning. Néar ett mal ar uppdelat i etappmal med tydligt uppsatta tidsgranser
ar det lattare att folja med hur val ett mal har uppnatts. Medarbetaren kan folja med hur
etappmalen uppnas. Etappmalen hjélper ocksa att se hur personen narmar sig stérre och mera
langsiktiga mal. Med hjélp av en mellanbedémning kan medarbetaren observera framstegen
i arbetet och kanna att hen gjort nagonting for att uppna sitt mal. Ett projekt som varar flera
ar kan t.ex. tyckas stampa pa stéallet om det inte stélls upp arliga och manatliga etappmal,
som driver slutforandet av projektet framat. (Sallinen, et.al. 2003, 34-35). For de uppgifter
som foljer av malet &r det bra att géra en prioriteringsordning. Det ar lattare att anvanda
huvuddelen av sin tid till de uppgifter som ar viktigast for att malet ska uppnas med hjalp av
en prioriteringsordning. Medvetande om att man haller pa att utfora den for tillfallet mest
vasentliga arbetsuppgiften hjalper en att koncentrera sig pa det arbete man har for
stunden. (Sallinen, et.al. 2003, 35). Shoaib och Kohli 2017 har studerat betydelsen av att
satta upp mal for arbetsengagemanget genom att samla in data via en enkatundersékning
bland arbetstagare inom olika slags organisationer. Det visade sig att det har en mycket stor
betydelse for valmaende pa arbetet att det finns klara malsattningar bade organisatoriskt och
individuellt. (Shoaib & Kohli, 2017, 879)

Aven med tanke pa att kunna kombinera arbete och liv, namner Toppinen-Tanner et al.
(2016) i THL:s handbok “Tyo @ eldimdi™ att det ar ytterst viktigt att det pa arbetsplatsen
finns skriftliga klara regler, anvisningar och mal for arbetet. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016,
8). Med dessa skriftliga regler, anvisningar och mal informerar organisationen hela

arbetsplatsen om vad som satsas pa inom organisationen. En del anvisningar och planer ar



27

lagstadgade. Att det finns fina skriftliga regler och anvisningar betyder inte att arbetsplatsen
har implementerat dessa. Ledaren &r i nyckelposition nédr det géller att informera om
skriftliga anvisningar sa det ar viktigt att detta beaktas i uthildningen av ledare. (Toppinen-
Tanner, et.al. 2016, 48, 63). Det finns enligt handboken en del hinder for att alla inom
organisationen tar del av de gemensamma reglerna och anvisningarna. Detta kan vara om
det &r brattom och stora arbetsbordor, finns inte tid, ledarens installning till dessa, installning
bland medarbetarna, administrativa eller byrakratiska hinder pa arbetsplatsen. (Toppinen-
Tanner, et.al. 2016, 63).

Resultaten av en forskning gjord av Smit (2016, 493-514) tydde pa att avkoppling fran jobbet
ar en mangfacetterad konstruktion som formas meningsfullt av malrelaterade héandelser.
Dessa resultat stoder ett sjalvreglerande perspektiv pa avskiljning, dar mal spelar en viktig
roll for att utforma anstélldas formaga att frigora sig fran arbetet under ledig tid. Anstallda
har svarare att frigora sig fran ouppfyllda mal an fardigstallda mal, sarskilt fran mal som har
hogt varde. Planering, i form av implementeringsintentioner, kan 6ka frigéringen bland
anstallda som har individuella egenskaper som forsamrar effektiv avskiljning (t.ex.
jobbengagemang).

Att koppla av fran arbetet, dvs. att koppla av fran arbetet mentalt och fysiskt under fritid, ar
en viktig forutsattning for effektiv daglig aterhamtning och psykologiskt valbefinnande.
Men varfor misslyckas vissa anstallda att koppla av fran arbetet och hur kan det goras
konkret dagligen? Studien visar att medarbetarnas psyke fortsatter att droja kvar i
malrelaterat innehall efter att arbetsdagen ar 6ver. Anstéllda, som deltog i studien, hade
svarare att koppla fran ouppfyllda (kontra fardigstallda) arbetsmal senare pa dagen, sérskilt
nar dessa mal hade hogt varde. Att gora planer for att uppna malen ¢kade psykologisk
avkoppling bland anstéllda med drag som kroniskt forhindrar avkoppling. (Smit 2016, 493—
514).

Att planera var, nar och hur na arbetsmalen ar en effektiv, lagkostnadsinvention som
forbattrar psykologisk avkoppling bland anstéllda, vilket i slutdndan &ven kommer att
forbéattra arbetshélsan och arbetsprestationen. Planeringsinsatsen var framst effektiv bland
anstallda som vanligtvis har svarigheter att frigora sig fran arbetet under fritiden, vilket
antyder att insatser bor inriktas pa specifika typer av anstéllda. Nér dagliga arbetsmal sétts
upp, bor anstallda uppmuntras till att fokusera pa mindre, konkreta mal, for att minska

ouppfyllda arbetsmal och underlatta psykologisk avkoppling. (Smit 2016, 493-514).
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6.2 Att tasin roll pa arbetet

Det finns individer som bade &lskar sitt jobb och samtidigt lever ett innehallsrikt liv utanfor
yrkesrollen, dvs. manniskor som klart skiljer mellan den de ar pa jobbet och den de &r i
vardagsrummet. For flesta av oss ar denna uppdelning en sjalvklar och foérnuftsbaserad insikt
att forsoka leva efter. En del véljer medvetet att syssla med sadant pa fritiden som ligger sa
langt som mojligt fran det man jobbar med. Nagon med ett kanslomassigt pafrestande och
djupt engagerande arbete bygger kanske batmodeller pa fritiden, medan den som jobbar med
ledarskapsfragor hela dagarna tycker det dr skont att sjunga i kor och lata sig ledas av en
dirigent. Hur mycket man an trivs i sin yrkesroll sa vill man samtidigt ha en sfar i tillvaron
dar det finns utrymme for annat: att koppla av, utveckla andra sidor i sig sjalv eller helt enkelt
fa vara ifred med de vardagliga uppgifter som ingar i andra roller man har. (Sundlin &
Sundlin 2018, 22-23).

I Sundlin, 2018 namns sammanhangsfaktorer som hjalper medarbetare att ta sin roll pa
arbetet ar foljande: tydlighet kring verksamhetens syfte, uppdrag, mal och varderingar. Det
bor &aven finnas begriplig beskrivning av det bredare sammanhanget och den dvergripande
visionen inom organisationen. Likasa bor det finnas tillracklig information om hur den
organisatoriska helheten fungerar och hur den &r uppbyggd. Det bor finnas en tydlig
beskrivning av vad medarbetares yrkesroller innehaller och pa vilket satt de ska fylla en
funktion i teamet eller pa avdelningen. | detta hjalper tydlighet kring de formella
kommunikationsvagarna, likasa ordning pa alla méten som férekommer, dvs. att méten har
syfte, innehall och agenda samt instruktioner hur deltagarna forvantas bidra. Aven effektiv
informationséverforing som kan garanteras genom klar, tydlig och specifik kommunikation
hjalper. (Sundlin & Sundlin 2018, 111). Det som varje medarbetare kan daremot sjalva gora
ar att inse att det ar skillnad pa den totala personen och de olika roller som medarbetare tar i
skilda sammanhang. Medarbetare kan skapa och upprétthalla ett mentalt “filter” som sorterar
mellan person och yrkesroll, samt urskilja och anvanda de aspekter av sig sjalva som ar
funktionella i rollen. Varje individ kan aktivt bidra till ett &andamalsenligt samspel mellan
chef och medarbetare. Medarbetare kan vara medvetna om att de ingar i en grupp som gar
igenom olika utvecklingsprocesser och delta konstruktivt i dessa. Likasa kan medarbetare
bli mer medvetna om betydelsen av att i sitt tdnkande och i sin kommunikation fokusera har
och nu med en faktasokande attityd. Medarbetare kan vara noga med att informera och
diskutera fragor i ratt forum, samt bidra till att minska brus i kommunikationen. (Sundlin &
Sundlin 2018, 112).
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Pa manga arbetsplatser finns en hel del arbete nedlagt for att beskriva verksamheten: dess
mal, énskvarda forhallningssatt och beteende, samt medarbetarnas roller. Anda 4r dessa
dokument ofta okéanda eller bortglémda och anvénds séllan konkret. En hel del arbetsplatser
har en historia av upphotrda forandringsprocesser och utvecklingsprojekt som aldrig ledde
nagonstans- majligtvis darfor att inte forum, dokument och strukturer som redan formulerats
och som ledning och medarbetare kan kanna igen utnyttjades. Arbetssamfundet kan vinna
mycket tid pa att plocka fram styrkort och verksamhetsplaner, fa en uppfattning om beslut
som fattats pa verksamhetstraffar och planeringsdagar och pa sa satt fa grepp om saker som
borde gjorts men inte genomforts. Medlen och verktyg for att ta sin roll och fa det att fungera
pa jobbet finns redan pa manga arbetsplatser- det géller bara att anvanda dem. Befintliga
forum som kan anvandas for ett sadant utvecklingsarbete ar t.ex. medarbetarsamtal,
arbetsplatstraffar och planeringsdagar. Tva vasentliga saker som kan goras som eget arbete
inom ramen for dessa matestillfallen ar: For det forsta att ga tillsammans igenom de
dokument som styr arbetsplatsens verksamhet, som maldokument, styrkort eller
verksamhetsplaner. Sedan undersoks hur val eller illa de speglar verksamhetens nuvarande
verklighet. Fragor som kan stallas i detta egna arbete ar: Forstar ni vad som star dar? Ar
formuleringarna abstrakta eller tillrackligt konkreta, anvandbara och vagledande? Pa vilket
satt kan ni anvanda dokumenten sa de blir levande i er vardag? For det andra att ta fram
medarbetarkontrakt eller andra dokument géllande roller pa arbetet och ga igenom det med
narmaste chef. Fragor som kan stéllas har ar: Hur beskrivs roller och dess uppdrag? Avtala
med varandra om ni uppfattar det likadant. Ska rollen vara utformad sa som den beskrivs?
Eller har forvantningarna forandrats? | sadana fall pa vilket sétt? (Sundlin & Sundlin 2018,
112-114)

Det &r genom ett varaktigt och konsekvent arbete som hallbar utveckling kommer till stand.
Manga manniskor har latt att kanna energi infor att starta en ny process men svarare att halla
ut hela végen. For att orka halla i under en langre tid kravs talamod. Under
utvecklingsarbetets gang kan man éaven latt drabbas av radsla for att bli alltfor instangd och
begransad av ramar och rutiner. Men i de verksamheter dér det verkligen utvecklas, gors mer
formella och strukturerade yrkesroller, kommunikationsvagar och malformuleringar brukar
medarbetare och ledare paradoxalt nog uppleva en betydligt storre kénsla av frihet och
meningsfullhet. Tydliga ramar for arbetet innebér att vi vagar mer och kanner storre trygghet.
Da kan vi lattare lamna personliga planer och sjalvcentrering bakom oss och sa 6ka vara
mojligheter att bade vara effektiva och komma till var ratt pa jobbet. Da vaxer verklig
arbetsglédje fram. (Sundlin & Sundlin 2018, 112-114).



30

En organisationskultur som tar i beaktande medarbetarens hela liv tryggar organisationens
resultat och effektivitet &ven om medarbetarens livssituation skulle forandras. Genom att
varna om en god organisationskultur har det langsiktiga positiva effekter bade for
arbetstagaren samt for hela organisationen. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 8). Pa
arbetsplatsen behdvs spelregler, mal och ett gott ledarskap (Mattila & Paakkonen 2015, 10).
Pa var workshop konstaterade deltagarna bland annat att de behdver klara regler, mal och
modeller samt en tillganglig ledare som stoder dem i att forebygga negativa foljder i det
grénslosa arbetet.

6.3 Ledarskapets roll

For att astadkomma sa kallade halsoframjande processer pa arbetsplatsen, behdvs ett
ledarskap som inte bara vélvilligt talar om betydelsen av god hdlsa utan ett ledarskap som
dven styr mot mélet god halsa (Menckel & Osterblom 2000, 10). Den narmaste chefen &r
den avgorande personen for att diskutera familjearrangemang med medarbetaren. En ledare
som sjalv arbetar 6verlanga arbetsdagar, berattar med sitt beteende om hens attityd for livet
utanfor arbetet. Aven kon har hér en betydelse. Mans och kvinnors situation ar annorlunda
bade pa jobbet och hemma. Mén och kvinnor har olika forvantningar. | mannens familjer ar
det normalt att mannen ar mycket pa jobb. | kvinnornas liv blir detta en konflikt. Egen
erfarenhet av familjeliv andrar attityder och satter saker i ny fokus. Férhallandet till Gvertid
forandras ganska radikalt nar familjeliv ska kopplas till arbetet. Det &r ofta familjen som
dikterar takten. (Kivimaki & Otonkorpi-Lehtoranta 2003, 85-86). Pa var workshop kom det
starkt fram i diskussionerna att det ar vanligt med gransloshet gallande familjelivet och
arbetslivet pa arbetsplatsen. Det &r utmanande att halla fokus pa arbetet och vara narvarande
om det hander mycket i ens eget liv vid sidan om. Detta kan fa stod av klara regler och
anvisningar fran ledaren pa arbetsplatsen gallande till exempel den privata mobiltelefonens
anvandning pa arbetstid. En del av deltagarna sag den som avkopplande medan andra helt
tvartom som en stressfaktor. Work-life-balance var en sak alla stravade efter pa olika satt

men det upplevdes inte som nagon enkel sak, speciellt inom skiftesarbetet.

Mellner (2018) har samlat olika punkter att fokusera pa i sin artikel i broschyren: Granslost
arbete: En forskarantologi om arbetsmiljéutmaningar i anknytning till ett granslést arbetsliv
utgiven av arbetsmiljoverket. Hon betonar har vikten av att som ledare ha tydliga mal bade
for verksamheten och den enskilda medarbetaren och att ha en kontinuerlig uppféljning av
dem. Hon understryker att ledaren ar en forebild med sitt beteende och ledaren skapar normer

och forvantningar pa arbetsplatsen. Som ett exempel namns att ledaren inte ska mejla sin
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personal under kvéllar, helgar och semestrar och att det ar nyttigt att diskutera
tillgangligheten och nabarheten under arbetstiden. Hon betonar ocksa vikten av att ge
aterkoppling till sina medarbetare om hur de lyckas med att hantera det granslésa arbetets
risker och att ledaren ska vara beredd att ge hjalp vid prioritering, mojlighet till avlastning
och med att fordela arbetsuppgifter. P4 medarbetarsamtal borde enligt Mellner diskuteras
granssattning och granskontroll for att stdda medarbetaren i det granslésa arbetet. | samma
artikel ndamner Mellner viktiga aspekter for att stoda medarbetaren i det granslsa arbetet.
Déar kommer ocksa vikten av noggrant uppsatta malsattningar for arbetet som en av de
viktigaste stottestenarna. Tidskontroll och tillganglighet namns som andra saker att ta fasta
pa. Gillberg konstaterar i sin artikel Det nya arbetslivets gransloshet kréaver tydlighet fran
arbetsgivare for Arbetsmiljoverket dar hon samlat flera forskningar om granslost arbete, att
stod fran ledaren ar mycket viktigt nar det galler granssattning och férebyggande av stress
pa arbetsplatsen. Det gar idag mycket tid at till olika slags kommunikation via manga forum
och annan administration att det finns en risk for oéverkomlig dvertid i arbetet. Att det finns

tydliga granser ar en viktig faktor for aterhamtningen. (Mellner 2018, 43; Gillberg 2018)

Artikeln Implementing workplace health promotion — role of middle managers presenterade
en studie vars syfte var att hitta lanken till mellanchefens roll nar det galler att forsta hur
hélsoframjande arbete implementeras framgangsrikt pa arbetsplatsen som en strategi.
Resultaten visar att mellanledare spelar en nyckelroll i en framgangsrik implementering av
hélsoframjande arbete pa arbetsplatsen, men kanner sig osakra i sin roll, sarskilt nar det géller
att engagera sig med sina anstéllda. Osékerheten verkar gora mellanledare ovilliga att vidta
héalsoframjande &tgarder och detta overfors garna darfor till den hogsta ledningen.
Mellanchefer behdver alltsa ett nara samarbete till och ett stod av sina chefer. (Justesen, et.al.
2016, 164-179). Forskning visar aven att ledarskapet bor vara autentiskt, for att gynna en
kultur som stoder work-life balance i organisationen. Mer specifikt undersoktes
uppfattningar om balans mellan arbetsliv och annat liv 6vergar fran ledare till medarbetare,
om autentiskt ledarskap underlattar denna process och om det i sin tur paverkar trivseln pa
arbetsplatsen positivt. Denna forskning kunde pavisa att autentiskt ledarskap representerar
en efterfragad strategi for att framja halsa och valbefinnande i organisationer. (Braun & Peus
2018, 23-24, 37). Samma resultat visar en forskning i ledarskap och medarbetarskap med
fokus pa forebyggande av stressrelaterade sjukdomar. Om ledarskapet ar halsoframjande och
Oppet spelar det en stor roll for medarbetarens psykosociala vélbefinnande samt

forebyggande av arbetsrelaterade stresssymtom hos medarbetaren. Det &r enligt
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undersokningen speciellt viktigt att satsa pa en bra kommunikation, information och klara
roller. (Gregersen, et.al. 2016, 367-368)

Men vad utmirker da ett halsoframjande ledarskap? Menckel & Osterblom (2000, 34)
refererar till Gunnela Westlanders bok “Socialpsykologi-Tankemodeller om méanniskor i
arbete” dédr hon gor en genomgang av olika ledarskapsmonster. Westlanders genomgang ar
inte inriktad pa att beskriva nagot speciellt monster som ar mer hélsoframjande dn nagot
annat. De olika ledarskapsmonstren kan fungera som underlag for en diskussion kring vilka
monster som har battre forutsattningar &n andra att framja god halsa pa arbetsplatserna.
Dessa monster ar: demokratiskt ledarskap, situations anpassat ledarskap, auktoritativt
ledarskap och férandringsinriktat ledarskap. Det demokratiska ledarskapet kannetecknas av
foljande fyra hdrnstenar: konsideration (intresse for medarbetarna), strukturering (stédjande
planering), delegering och participation. | det situationsanpassade ledarskapet géller det att
utnyttja de resurser som for tillfallet &r tillgangliga: ansvar, arbetsengagemang och
kreativitet. Det auktoritativa ledarskapet bygger pa personegenskaper hos chefen som
mojliggor ett auktoritativt forhallningssatt och uttrycker palitlighet infér medarbetarna. |1 det
forandringsinriktade ledarskapet poangteras chefers formaga att skapa visioner, att ta risker
och att acceptera nya idéer. (Menckel & Osterblom 2000, 34-35). Under olika forutsattningar
ar samtliga av dessa fyra monster viktiga for ett halsoframjande ledarskap. Att ledare valjer
strategi for sitt ledarskap kan man forutsatta far betydelse for i vilken grad ledarskapet kan
betraktas som hilsofrimjande. Det finns enligt Menckel & Osterblom fyra
kompetensomraden eller fyra metoder for att “hantera” méanniskor: uppmérksamhet via
vision, meningsfullhet via kommunikation, fortroende vid stéllningstagande och att anvanda
sig sjalv via positiv sjalvuppfattning. Dessa fyra strategier kan laras in, utvecklas och
forbattras av alla, inte bara ledare. Om den forsta strategin ar verksam och gar att utveckla
skulle visionen “god hélsa pa arbetsplatsen” vara en effektiv strategi for att dstadkomma god
hélsa genom sitt ledarskap. | den andra strategin ar det framstallningens form som ar
avgorande. Det betyder att sattet pa vilket kommunikationen med medarbetarna bedrivs ar
avgorande. Den tredje strategin handlar om fOrtroende. FOrtroende innefattar
ansvarstagande, forutsagbarhet och palitlighet. Det marks nar det finns ett fortroende och
nar det inte finns. Det &r mer sannolikt att en fortroendegivande ledare har béttre formaga att

skapa forutsattningar for god halsa pa arbetsplatsen. (Menckel & Osterblom 2000, 35-36)

Medarbetarnas arbetsmotivation har varit av en vasentlig och standigt narvarande del av
ledarskapets uppdrag. Ett nastan omanskligt ansvar for de anstillda faller pa ledare.

Motivationsteorierna ger en djupare insikt i den kunskap som under nastan hundra ar har
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samlats om medarbetarnas beteende och motivation. De klassiska motivationsteorierna kan
fungera som en inspirerande ram for reflektioner och reflektionerna i sin tur avstamp for en
battre arbetsmarknad, ett battre samhalle och hogre livskvalitet. Det ar dessa forhallanden
som ledare dagligen paverkar genom sina handlingar och tankar, bade pa gott och ont.
Motivation &r inte bara det som sker nar en ledare forsoker rora eller puffa pa en medarbetare
utan ocksa det som hander nér personen sjalv genomgar en rérelse. Den sjalvforverkligande
maéanniskan &r en ménniska med en mission och en stark inre motivation, som inte kan skapas
utifran men som har en stark yttre kraft och som rér dem som vill bli berérda. Motivation
ror och beror. (Hedegaard Hein 2012, 7-10).

I den manskliga organisationen skapar ledare inte beteenden genom att implementera
konsultmodeller. De mobiliserar manniskor genom palitlighet och narvaro. De begriper att
de inte kan forandra sitt satt att leda utan att fordndra vilka de &r, och man kan bara leda
utifran det satt man ar. (Hedergaar Hein 2012, 109).

6.4 Work-life balance

Den enskilde medarbetares halsa, arbetsprestation och motivation paverkas av ett
komplicerat samspel mellan saval individuella egenskaper och forutsattningar som radande
normer och kultur i samhallet i stort och foretaget, saval av den fysiska arbetsmiljon som av
ledarskap och arbetsorganisation (Menckel & Osterblom 2000, 11). Det psykiska valmaende
har under de senaste aren blivit en alltmer central faktor da arbetsvdlmaende granskas.
Arbetets fysiska forhallanden, som lokaler och arbetsredskap allt fran arbetsstolar till datorer
och arbetsbord, ar oftast i skick inom manga organisationer och deras inverkan pa det
helhetsmassiga arbetsvdlmaende &r som tidigare namnts en del av, men en marginell
delorsak. Att uppna psykosocialt vdlmaende kan forebygga negativa foljder av det granslosa
arbetet genom att stodja personalen, dela arbete mellan personal samt se till att personalen
garanteras ett bra forhallande mellan arbete, fritid och vila. Till psykosocialt valmaende
ingar att individen upplever att arbetet ar meningsfullt. Meningsfullt och intressant arbete

frémjar individens mentala hélsa. (Virolainen 2012, 18).

Detta stods av en studie gjord inom hélsovéasendet i Kina. Att kdnna ndjdhet och
meningsfullhet pa sitt arbete hojer enligt Yang, et.al. (2017, 8) pa bade prestationerna och
pa I6nen. Nojdhet korrelerar ocksa med kvalitativt ledarskap. Undersokningen stoder dven
pastaendet att det inte spelar nagon roll om méanniskan &ar nojd eller inte med de fysiska

utrymmena man arbetar i. Att vara ndjd med innehallet i arbetet &r det som konstaterats 6ka
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pa kvaliteten i arbetet. Medarbetaren bér trots allt sjalv det storsta ansvaret i hur bra hen mar
pa arbetsplatsen. Mattila och Paakkonen (2015, 11) ger forslag pa foljande fragor som varije
medarbetare borde fundera pa: Hur skdter du om din hélsa och ditt allmanna valmaende?
Vad ar bra och vad kunde forbattras? Hur skoter du om din professionella utveckling? Dessa
fragor kan fungera som dgondppnare och i basta fall forebygga negativa féljder i granslost
arbete. Att medarbetaren aktivt tar till handling for att fa ordning pa sin situation har redan
det ofta en positiv effekt pa medarbetarnas mojligheter att klara av stressituationer, som till
exempel bradska. (Sallinen, et.al. 2003, 32). En undersokning gjord inom primarvarden i
Sverige visar att ett tillrackligt tidigt satsande pa den forebyggande varden av arbetsrelaterad
stress gor det majligt att identifiera riskerna for sjukfranvaro i tid, atgarda dem genom att
fokusera pa det som orsakar stress i tid. Genom att anvanda métinstrumentet Work stress
questionaire (WSQ) tillsammans med samtal och feedback har de fatt goda resultat i
forebyggandet av arbetsrelaterad stress och foljderna av det. (Holmgren, et.al. 2016, 1) Har
har ledaren en viktig roll i att stdda medarbetaren till eget ansvar samt att regelbundet stoda
personalen 1 att anvanda olika matinstrument till exempel infor regelbundna

utvecklingssamtal.

| tider av projektanstallningar, distansarbeten, hemarbeten, deltidsarbeten och arbetsloshet
ar det inte sjalvklart vad vi lagger i ord som arbete, arbetsplats och arbetsliv. Arbete kan
definieras som “en stadigvarande sysselséttning som ger forsorjning.” Men ocksd som:
”moda, anstringning, strivan, besvir, knog, slit, slidp, jobb, kneg, slavande och vedermdda™.
En arbetsplats ar en lokal eller plats dar detta arbete utfors, men kan ocksa vara nagot mycket
mer flexibelt. Genom att ny teknologi, dator- och telekommunikation, flextid, hemarbete och
distansarbete blivit viktiga forutsattningar for mer och mer av det arbete som utférs uppstar
nya krav och forvantningar pa arbetsmarknaden och pa arbetskraften. Om vi begréansar
arbetet till att vara en stadigvarande sysselsattning som ger forsorjning, utesluter vi en stor
grupp av manniskor fran de vi definierar som arbetande, och ignorerar den mangd arbete
som sker utanfor lonearbetet, i privatlivet. Ett bra exempel pa detta oavlonade arbete ar
skotsel av vara hem, ett arbete som maste goras. Fragan ar bara av vem, och hur det ska
varderas. (Meckel & Osterblom 2000, 20-21).

Likasa ar balans mellan arbete och resten av livet nagot som &r bade svart att definiera och
svart att uppna. Arbetslivsbalans ar nagot som skiljer sig at for varje enskild person. Ledare
behdver ha en god forstaelse av vad balans mellan arbete och livet betyder och visa ett
exempel pa en sund balans mellan arbete och liv for dem de leder. Det finns strategier for att

forbattra balans mellan arbete och liv och dessa strategier utmanar individer att anvanda
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sjalvreflektion som ett medel for att frdmja sin personliga och professionella tillvéxt.
Mattock (2015) presenterar i sin artikel Leadership and work-life balance 5 tips for battre
Work-Life balans. Dessa fem ar: planera in fritid i din kalender, slapp aktiviteter som tar din
tid eller energi i onddan, gor en lista pa arenden som maste fas gjort, ror pa dig och kom ihag
att koppla av ens for en stund da och da. (Mattock 2015, 306-307). Engman, et.al. (2017)
pavisar i sin studie gjord inom vard- och omsorgssektorn i Sverige att stod av ledaren i
konflikten mellan arbetsliv och privatliv, i form av stérre utrymme for egen planering av
arbetet, ger battre arbetshalsa for medarbetarna samt skyddar dem fran psykosociala risker i
arbetet. (Engman, et.al. 2017, 618).

| vanligt personalarbete sd som i rekrytering och introduktion av personal samt i
utvecklingssamtal bor alltsa work-life-balance (WLB) observeras for att skydda personalen.
Da dokumenteras de familjevénliga aspekter som arbetsplatsen erbjuder for detta &ndamal.
Det finns ytterligare frageformular och blanketter for andra aspekter som framjar WLB. Pa
utvecklingssamtalen finns en ypperlig chans att ta till tals arbetets och familjelivets behov,
uppfoljning samt beslut om atgarder. Att dessa saker finns namnda pa blanketten for samtalet
gor det lattare att ta till tals. Det dr dock viktigt att uppméarksamma sakens individualitet,
integritetsskyddet samt valfriheten att diskutera detta. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 71).

Det ar inte enbart de som har familj som har utmaningar med WLB, fast det i litteraturen
oftast ar dessa som namns, och i &ldre litteratur nd&mns framst det dessutom enbart som
kvinnornas utmaning. En studie gjord i England visar att det finns lika mycket utmaningar
for singlar, bade mén och kvinnor, de som lever och bor ensamma. Studien visar att det ofta
pa arbetsplatsen forvantas mer av personer som lever ensamma. Det antas att de kan jobba
langre dagar om det behovs och att de tal mer an de andra med familjeliv utanfor arbetet.
Studien visar att &ven de som lever singelliv har stora utmaningar med granslost arbete och
aven ofta utover detta ekonomiska problem, mindre socialt natverk samt ett storre ansvar
eftersom de ensamma ska skota hem och hushall. Allt detta gor att de kan ha en utmanande
situation att uppna WLB. Det ar alltsa inte alltid tiden och tidsbrist som &r ett problem for
WLB. (Wilkinson, et.al. 2017, 653).

6.4.1 Kontroll

Att diskutera arbetstiden borde hora till sjalvklarheterna pa en arbetsplats. Varje arbetstagare
borde ha mojlighet att i nagon man inverka och ha kontroll pa sin arbetstid. Ett hogre

“jobbsug” “flow” eller genomsnittlig god kénsla, upplevd meningsfullhet i arbetet, ar
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forknippade med battre valbefinnande 6verlag om arbetstiden ar kortare. Detta konstaterar
Ropponen (2018). Studien har identifierat en annan positiv faktor; om anstallda kan paverka
sin start- och sluttid for arbetsdagen, framjar det vélbefinnande i alla aspekter. (Ropponen
2018, 48). Detta bekriftas dven i studien som presenteras i artikeln “Obalans mellan arbetet
och privatlivet bland offentliganstallda: betydelsen av kontroll och socialt stod pa
arbetsplatsen”. Har framkommer att speciellt kvinnor uppnar hogre balans mellan privatliv
och arbete om de har majlighet till hogre kontroll pa arbetet. Till exempel mojlighet till
flexibel arbetstid har en storre betydelse for kvinnor &n for man, eftersom det ger kvinnorna
den kontroll 6ver tiden de behdver for att kunna ta hand om bade arbetet, skota barn och
hem. Studien pavisar att kontroll pa arbetsplatsen kan ha en skyddande effekt mot upplevelse

av obalans mellan arbets- och privatliv. (Engman, et.al. 2017, 618-619).

I en studie framkom att de halsorelaterade konsekvenserna av stress hos sjukhuspersonal och
de kostnaderna som beror pa franvaro har 6kat behovet av program riktade mot stress bland
vardpersonal. Sjukskoterskor och sjukhuspersonal, samt annan vardpersonal, vars jobb ofta
ar forknippade med laga kontrollnivaer, kan darfor dra nytta av interventioner som riktar sig
till kdnslomassiga och sociala aspekter av stress i ett flexibelt snarare an ett mer omskrivet
format. Detta tillvagagangssatt gor det mojligt for personalen att valja tekniker som de
personligen tycker ar anvandbara och bidrar darmed till en stérre kénsla av empowerment
och 6vergripande kontroll. En sadan uppséattning hanterbara verktyg for egenvard kan vara
anvandbara for att bekdmpa och forebygga arbetsbelastning hos vardpersonal. (Sallona, S.,
Katz-Fisnera, D., Yaffea, H., Bdolah-Abramb, T. 2017, 47).

6.4.2 Arbetstid

Toppinen-Tanner et al. (2016, s. 16) beskriver i THL:s handbok “7Tyo @ eldmd ~olika satt
for organisationen att bidra till medarbetarens WLB. Ett speciellt sétt &r att gora arbetstid
och arbetsarrangemang mer smidiga for att tillfredsstalla individuella behov hos
medarbetarna. Exempel pa metoder att anvanda sig av ar: arbetstidsbank, flexibel arbetstid
samt mojlighet att komma Gverens om olika majligheter till dverraskande franvaro fran

arbetsplatsen.

Arbetstiden utgors av den tid som arbetstagaren ar skyldig att gora sitt arbete. Detta kan ske
i arbetsplatsens utrymmen, pa arbetsresor eller som distansarbete. Arbetstiden ar en vasentlig
grund for lonen for arbetet. Arbetstidslagen (872/2019) reglerar organiseringen av

arbetstiden samt allménna regler men med organisatoriska avtal samt individuella 16sningar
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kan man komma fram till skraddarsydda flexibla l6sningar. Individuella flexibla I6sningar
kan ur medarbetarens synvinkel till exempel vara: Att medarbetaren har mojlighet att vélja
arbetstider mellan olika alternativ pa arbetsplatsen (t.ex. deltid), varierande arbetstid enligt
behov och situation, flexibel arbetstid som medarbetaren kan anvanda inom en viss
arbetstidsram (t.ex. 7-9 pa morgonen och 15-18 pa kvallen). (Finlex, Toppinen-Tanner, et.al.
2016, 21).

Det finns mycket forskning bakom mojligheten att inverka pa sin arbetstid bidrar till WLB.
Speciellt viktigt &r detta inom skiftesarbetet dar arbetet indelas i morgon- dags- kvalls- och
nattskift. Detta innebar ofta att skiftesarbetaren arbetar da de andra i familjen har fritid, det
vill sdga oregelbundna tider och veckoslut. Tidsschemat bor da finnas tillgangligt en langre
tid fram Gver sa att medarbetaren har majlighet att planera sitt liv. Det &r viktigt att Oppet
diskutera de individuella behoven for detta pa arbetsplatsen. (Toppinen-Tanner, et. al. 2016,
22) Pa var workshop diskuterades dven kring arbetstider och scheman. For familjelivet ar
det utmanande med skiftesarbete och det upplevdes som ett stod att ha mojlighet till
planering av den egna arbetslistan samt att arbetslistan gjordes for en langre tid fram éver sa
det var mgjligt att planera familjelivet.

Flexibilitet gallande arbetstider kan forverkligas endera av arbetstagarens eller
arbetsgivarens initiativ. Att det finns flexibilitet gallande arbetstider har visat sig vara en
faktor som gor arbetsplatser attraktivare, det gor att arbetstagare forbinder sig till arbetet,
okar hela arbetsplatsens valmaende och genom detta Okar organisationens resultat.
(Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 25).

6.4.3 Distansarbete

Distansarbete innebar arbete pa annat fysiskt stalle an den egentliga fysiska arbetsplatsen,
oftast i arbetstagarens hem. Mojlighet till distansarbete har ¢kat allt eftersom den digitala
tekniken gor det mojligt. Det &r ofta endast en del yrkesgrupper pa en arbetsplats som har
mojlighet till distansarbete med tanke pa arbetets art. Darfor ar det viktigt att uppratthalla en
god atmosfar pa arbetsplatsen och ha klara spelregler for detta. Distansarbete kraver
fortroende. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 36).

Utifran arbetstagarens synvinkel ar distansarbete ett satt att bidra till WLB genom att det ger
mojlighet att arbeta i egen takt, tider for arbetsresor faller bort vilket 6kar fritiden och
mojligheter till hobby och familjetid, manga kéanner att de kan arbeta mycket effektivare och

ostort i hemmet. Distansarbete passar dock inte alla. En del k&nner press och stress mer an
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de som inte arbetar pa distans till exempel pa grund av att granser for arbete och det 6vriga
livet suddas ut eller om arbetet stérs av de andra familjemedlemmarna. Saknaden av
arbetsgemenskap och att hora till en grupp kan orsaka vantrivsel med distansarbete. Det &r
darfor viktigt att halla en god kontakt mellan ledare och medarbetare samt medarbetaren
emellan. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 36, 38). Enligt Wilkinson et al. (2017, s. 654) ar
distansarbete inte alltid ndgot som en som lever ensam foredrar. Det galler att som ledare
vara lyhord pa vad medarbetaren behéver och klarar av. Att som singel leva ensam och inte
ha sin arbetsgemenskap inom rackhall kan gora att arbetsformagan lider da personen inte

mar bra.

Distansarbete ar inte mojligt att forverkliga pa alla arbetsplatser men om det finns mojlighet
ar det viktigt att arbetsplatsen understoder detta med mojlighet till den teknisk utrustning
som detta krdver. Det &r viktigt att det finns klara skriftliga direktiv for distansarbete och

regler som galler alla. (Toppinen-Tanner, et.al. 2016, 18).

7 Produktutvecklingen

Arbetsféltet ar enligt oss i behov av en produkt som kan anvandas for forebyggandet av
psykosociala risker i granslost arbete. «...att vi har fatt mer ansvar for vara egna arbetsvillkor,
i och med det som hander. Da finns nan sorts behov av sjélvhjilp ocksa” (Aronsson 2018).
Resultatet fran workshopen gav oss overtygelse om att denna produkt, som blev en digital
forelasning, verkligen behovs. | utvecklingen av foreldsningen anvéndes metoden
innehallsanalys. Det mest vasentliga och intressanta resulterade i en tematisering och vidare
till en forelasning som &r byggd pa dessa teman. Teman “MAI”, “Att ta sin roll pa arbetet”,
“Ledarskapets roll”, och ”Work-life balance” star darmed som grund for
produktutvecklingen. Vi valde att lyfta fram dessa fyra huvudteman av det material vi
studerat i vart arbete. De Gvriga nyckelorden: arbetstid, kontroll och distansarbete behandlas

aven i foreldsningen, dock inte som huvudteman.

Var forelasning ska kunna anvandas av alla anstéllda i alla livssituationer. Att materialet vi
ville utarbeta just blev en digital foreldsning var en idé som uppstod under ett
handledningstillfalle. Var vision &r att forelasningen kunde félja med som ett verktyg redan
fran rekryteringen av personal till utvecklingssamtal och medarbetarsamtal. Genom att
publicera var forelasning pa YouTube blir den latt anvandbar och tillganglig for alla. Vi har
speciellt beaktat tillgangligheten genom att tanka pa att gora forelasningen sa likvardig som

mojligt bade med och utan ljud och/eller text. Forelasningen ar tankt att fungera som
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laromaterial, stod, paminnare, tankestéllare och drivkraft i att forebygga de negativa

foljderna i gréanslost arbete.

Forelasningen ar en PowerPoint-presentation med ljudfil. Har ar lanken till forelasningen:

. Forelasningens langd &r 9 minuter och
19 sekunder. I forelasningen behandlas varje tema skilt for sig och det mest vésentliga som
kommit upp i var analys presenteras. Forelasningen bestar dven av fotnoter i form av
tankestéllare eller tips, for att géra forelasningen interaktiv. | utarbetandet av foreldsningen

har vi anvént oss av de tips som presenteras nedan.

Nar en PowerPoint forelasning gors bor speciellt foljande faktorer tankas pa enligt

. Fargerna ska vara homogena och kunna smélta in i
varandra. Tank pa vad fargerna ger for budskap. Nar det galler typsnitt ar det viktigt att tanka
pa att anvanda tydliga teckensnitt och vacka uppmarksamheten med en annorlunda font och
kanske inte anvanda just Arial som &r PowerPoints forval. Bilder ar bra men ska inte
anvandas for mycket. En bra regel & max sju punkter per bild och forsoka skapa en
enhetlighet av bilderna och skapa sa lite forvirring mellan ritade bilder och foton som

mojligt. Bildens uppgift ar att ge stod och kraft till det som ségs pa forelasningen.

Foljande bildserie bestar av bilder frén vér foreldsning. I bild 1. presenteras temat “Gréanslost
arbete”. Denna bild fungerar som en introduktion, dar vi ger ahéraren en dversikt Gver vad

gréanslost arbete innebar.

Granslost arbete

* Kraven i arbetslivet okar pa att hantera
arbetsmangd, tid och rum. -—> mera
gransdragning/flexibilitet kravs

* "Nya arbetslivet", vi maste anpassas mot
marknaden

* Arbetet kan vara granslost pa manga olika satt

Hermansson®Azltonen .

Bild 1. Gréanslost arbete


https://www.youtube.com/watch?v=7mmnORCcjB0
http://www.presentationsteknik.com/
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I bild 2. “Forebyggande av negativa foljder i grianslost arbete” overgar foreldsningen vidare
till de teman som kommit upp i var innehallsanalys gallande forebyggande av negativa

foljder i granslost arbete. Denna bild fungerar som en introduktion till temaomradet.

> \\\\\ Wy
2 .

\‘\%’; ,

Forebyggande av negativa
foljderigranslost arbete

Malet med att satsa pa det forebyggande arbetet ar att uppnd psykosocialt valmdende hos personalen.
itt arb i It

> mentala halsa.

Hermansson®@Aaltonen

Bild 2. Forebyggande av negativa foljder i granslost arbete

I bild. 3. “Ledaren” askadliggors ledarens roll i forebyggande av negativa foljder i granslost
arbete. Det mest vasentliga i rollen har raknats upp. Pa sidan av bilden finns en tankestéllare

for ahoraren.

Ledaren

BOr vara tillganglig

Ar en férebild med sitt beteende och
skapar normer och férvantningar pa
arbetsplatsen.

Ska ha tydliga mal bade fér
verksamheten och den enskilda
medarbetaren samt en kontinuerlig
uppféljning av dem.

Hjalper medarbetaren att uppna sina
personliga mal!

Medarbetarsamtal, ett bra forum

Arbetar hélsoframjande

Bild 3. Ledaren
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I bild 4. “Att ta sin roll pé arbetet” presenteras de tips som kommit fram i litteraturen géllande
rolltagning pa jobbet och hur halla sin yrkesroll och privata roll skilt. P& sidan finns en

uppgift som ahoraren med fordel kan gora.

Atttasinroll pa arbetet

Tydlighet kring verksamhetens vision, syfte,
uppdrag, mal och varderingar

Information om hur den organisatoriska helheten
fungerar och hur den ar uppbyggd

Beskrivning av vad alla yrkesroller innehaller och
pa vilket satt de ska fylla en funktion i teamet eller
pa avdelningen

Tydliga kommunikationsvagar, likasa ordning pa
mdten

Effektiv informationséverféring som kan
garanteras genom klar, tydlig och specifik
kommunikation hjdlper

Medarbetare kan skapa och upprdtthalla ett
mentalt ”filter” som sorterar mellan person och
yrkesroll

Hermansson@Azltonen

Bild 4. Att ta sin roll pa arbetet

I bild 5. “Organisatoriska och personliga mal” belyses malsittningens betydelse for

forebyggande av negativa foljder i granslost arbete. Bilden innehaller dven en tankestallare.

Organisatoriska och
personliga Mal

Genom rimliga malsattningar, bade korttids och
langtids mal, effektiveras det egna arbetet och 6kar
kanslan av att tiden racker till

Viktig malsattning ar att fa det viktigaste gjort inom
rimlig tid, samt att arbetet halls pa arbetet!

Malen ar till for att strukturera arbetet
Tidtabell f6r malen

Hela organisationens uppgift att kolla upp och
implementera mal, regler och anvisningar

Bild 5. Organisatoriska och personliga mal
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I bild 6. “Work-life balance” presenteras de faktorer som kommit upp i litteraturen gallande
hur arbets- och privatlivet kan balanseras. | denna bild ingar aven tva andra teman som
kommit upp i innehallsanalysen, dvs. arbetstid och distansarbetet. Pa sidan kan dhoraren ta
del av 5 tips for work-life balance.

Work-life balance

Bild 6. Work-life balance

8 Diskussion

Granslost arbete ar nagot som betecknar att vissa verksamheter och arbetsuppgifter frigjorts
ur rumsliga, tidsméssiga och organisatoriska begransningar och sammanhang. Uttrycket
syftar pa ett arbetsliv dar granser standigt omprovas, Overskrids och forandras.
Problemomradet tilltalade oss, eftersom granslosheten i arbetslivet ar ett s& igenkannbart och
ofta forekommande fenomen, och forskning visar att det I6nar sig att arbeta med de
forebyggande atgarderna pa arbetsplatsen.

| borjan av var examensarbetsprocess var syftet att utreda vad forméan behover, for att stoda
medarbetaren att forebygga de negativa foljderna i granslost arbete. Under arbetsprocessen
kom vi fram till att vart fokus Iag pa medarbetarna och omformade syftet till att utreda vilka
risker upplever arbetstagarna i granslost arbete. | ett senare skede insag vi vidare att fokuset
lag pa organisationer i allmanhet. Till slut omformades vart slutliga syfte, dvs. att granska

hur man kan forbygga de negativa foljderna i granslost arbete. For att hitta detta behdvdes
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en Oversikt av material och av aktuell forskning, vilket passade bra in i Arkseys och

O’Malleys modell for scoping review.

Tanken var fran forsta borjan att detta utvecklingsarbete resulterar i ett verktyg som fungerar
som forebyggande i det granslosa arbetslivet. | ett tidigt skede uppstod en idé om att
verktyget skulle vara en processbeskrivning. Men vi kom pa att med en forelasning pa
Youtube nar vi flera manniskor. Darmed hade vi som mal att utarbeta en digital forelasning
som &r lattillganglig for alla, och i arbetslivet idag anser vi att elektroniskt material &r det
som ar mest anvandbart. Var slutprodukt, var forelasning, fyller alla vara kriterier och svarar
pa vart syfte. Vi ar medvetna om, och det skulle ha varit trevligt att forelasningen skulle ha
blivit testad pa nagon arbetsplats enligt var plan, men detta var inte mojligt under var
examensarbetsprocess pa grund av Corona pandemin som férorsakade undantagstillstand i
Finland.

8.1 Etiska 6vervaganden och tillforlitlighet

| allt forsknings- och utvecklingsarbete bor etiska aspekter beaktas (Forskningsetiska
delegationen, 2009). Inom organisationen Nuorten Ystavat rf gors en hel del olika
examensarbeten och undersokningar. Till alla undersokningar dar data samlas fran Nuorten
Ystavit rf:s verksamhet, krdvs forskningslov. Vi har vant oss till organisationens
generalsekreterare som beviljat forskningslov for detta examensarbete (hogre YH).
Utvecklingschefen inom Nuorten Ystavat rf har ansvarat for bearbetning av forskningslov
och tillstandsregister. Forskningslov soktes med en separat blankett (se bilaga 3). Vi har dven

tillstand till var ansokan fran enheten dar workshopen genomfordes.

Vi har kritiskt anvant oss av det material som presenteras i examensarbetet, genom att
kontrollera att litteraturen stodjer varandra. Vi har strdvat efter att i forsta hand anvénda
priméarkallor som har bidragit till en tillforlitlig sokning. Vi foljer en god vetenskaplig praxis
i var litteraturoversikt, vilket bidrar till att den &r etiskt forsvarbar. Vi har under arbetets gang
varit medvetna om att vara egna erfarenheter inte ska paverka innehallet i vart

examensarbete. (Forskningsetiska delegationen, 2009).

Respekt innebdr att ménniskors sjalvbestdammande respekteras, att frivilliga anvands som
deltagare, att deltagarnas informeras och att de ges en méjlighet att vélja nar det galler sadant
som kan péverka dem (Menckel & Osterblom 2000, 125). Vi har respekterat deltagarna i var

workshop pa detta satt. Vi gav deltagarna omfattande information gallande workshopen. Det
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var viktigt for oss att de som deltar i workshopen forstod vad den gar ut pa och vad som
kravs ifall man deltar. Under workshopen beaktades frivillighet, integritet och anonymitet
samt workshopens allménna konfidentialitet. Eftersom ena skribenten hor sjalv till
arbetssamfundet, uppstod ett etiskt dilemma. Darmed var det viktigt att férhalla sig objektiv

under workshopen.

For att gora en vetenskaplig text tillforlitlig maste man allra forst se till att den kunskap som
ges ar sann och riktig (Ejvegard 2009, s. 17). Vi har kritiskt granskat det material som
presenteras i examensarbetet och kontrollerat att litteraturen stoder varandra. Vi har stravat
efter att anvanda nya kallor och kallor fran tidigast 2015, men nagra aldre kéllor har anvants.

Vi har dvervagt att den dldre litteraturen innehaller sadan information som inte féraldrats.

Vi har gjort tydliga och logiska avgransningar. Dokumentationen och tillvagagangssattet har
gjorts med arlighet och noggrannhet, vilket bidrar till god tillférlitlighet. Vi har kunnat svara
pa examensarbetets syfte. For att forelasningen inte blev prévad, kan vi inte kommentera
dess anvandbarhet.

8.2 Auvslutning

Vart fokus i examensarbetet 1ag pa att utarbeta nagot nytt och innovativt, och det anser vi att
vi har lyckats gora. Arbetslivet behdver ta hand om personalen och personalen behdver ta
hand om sig sjdlva. | vart arbete framkom att gallande férebyggande av negativa foljder i
granslost arbete, bor foljande aspekter beaktas: mal, att ta sin roll pa arbetet, ledarskap,

arbetstid, kontroll och socialt stod, distansarbete och work life balance.

Vi skulle géarna ha testat vart forelasningsmaterial men detta far bli till ett senare skede.
Under examensarbetets gang har det vuxit fram fragor som kunde foreslas som fortsatt
forskning, bland annat skulle det vara intressant, och for arbetslivet idag ett tacksamt &mne,
att studera skillnaden mellan gréanslost arbete pa distans och granslost arbete pa
arbetsplatsen. Det vore dven intressant att ytterligare granska om det finns kénsskillnader

inom detta problemomrade.

Vi hoppas att var digitala forelasning kan ge inspiration och hjalpa till att inse hur viktigt det
ar att vidta forebyggande atgarder pa arbetsplatser dar det arbetas granslost. Att halla
personalen uppmarksammad pa att ta hand om sig sjalva och att arbetsplatsen tar hand om

sin personal gor arbetsplatsen attraktiv och arbetskraften halls kvar valmaende.
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Bilaga 1

Rajattomuus
tyoelamassa

Negativiisten seurauksien ennaltaehkaisy

Kehittamispaivan struktuuri

9.00-9.15 Kaffe+pientd purtavaa, johdanto péivaan (opinndytetyon esittely)
9.15-9.45 Workshop osa 1, parityoskentely
9.45-10.00 Tauko (ohjattu taukojumppa)
10.00-10.30 Workshop osa 2, parityoskentely jatkuu
10.30-11.30 Purku ja jalkipuinti, koko ryhma

11.30 Siirrytaan lounaalle

Yy ¥ ¥y v 7Y ¥




Opinnaytetyon sisalto

» Tavoite: selvittaa miten tyontekija voi arvioida psykososiaaliset riskit seka
tehda riskienkasittelya rajattomassa tyoelamassa

»  Kysymykset:
1.
2. Miten voidaan ennaltaehkaista psykososiaaliset riskit rajattomassa

Workshop osa 1

» Pohtikaa seuraavia kysymyksia ja kirjoittakaa vastaukset paperille:

1

3. Mita tyokaluja tyoelama tarvitsee, jotta voidaan ennaltaehkaista

4. Mika on teidan tuen tarve rajattomassa tyoelamassa? (valkoinen)
5. Millaisissa tilanteissa voisitte kuvitella keskustelevanne naista asioista

. Mita rajattomuus tyoelamassa tarkoittaa teidan mielesta?

. Mitka voivat olla seuraukset rajattomassa tyoelamassa? (keltainen)

Bilaga 1

Mitka ovat tyontekijan psykososiaaliset riskit rajattomassa tyoelamassa?

tyoelamassa?

(vaaleanpunainen)

rajattomuuden seuraukset teidan mielesta? (pinkki)

esimiehenne/tyokavereittenne kanssa? (oranssi)
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Workshop osa 2

» Jokaisella kysymyksella on oma varinsa. Kirjoittakaa vastauksistanne
avainsanoja oikean varisiin post-it lappuihin

» Post-it laput kerdtdan ja laitetaan esiin taululle
» Purku ja jalkipuinti




Bilaga 2

Det granslosa arbetslivet

byggande av d iva foljder pa arbetsplatsen

Bettina Aaltonen
&

Sara Hermansson

Hermansson@Aaltonen

Granslost arbete

Kraven i arbetslivet okar pa att hantera
arbetsmangd, tid och rum. > mera
gransdragning/flexibilitet kravs

"Nya arbetslivet", vi maste anpassas mot
marknaden

Arbetet kan vara granslost pa manga olika satt

Hermansson®Azltonen .
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Férebyggande av negativa
foljderi granslost arbete

Malet med att satsa pa det férebyggande arbetet ar att uppnd psykosocialt valmae 105 personalen.
Dd upplever personalen sitt arbete meni

Meningsfullt och intressant arbete framjar individens mentala hdlsa.

Hermansson®@Aaltonen

‘ -

o Ledaren
AV PA DT
VAV BUIR D“Du;\l\tl"“@(] \TT KANNA
1% Bor vara tillganglig
Ar en férebild med sitt beteende och
skapar normer och férvantningar pa

S0y LIKADANT!
GORA L arbetsplatsen.

Ska ha tydliga mal bade fér
verksamheten och den enskilda

medarbetaren samt en kontinuerlig
uppfdljning av dem.

Hjalper medarbetaren att uppna sina
personliga mal!

Medarbetarsamtal, ett bra forum
Arbetar hélsoframjande




Bilaga 2
Atttasinroll pa arbetet

Tydlighet kring verksamhetens vision, syfte,
uppdrag, mal och varderingar

Information om hur den organisatoriska helheten
fungerar och hur den @r uppbyggd

Beskrivning av vad alla yrkesroller innehdller och
pa vilket satt de ska fylla en funktion i teamet eller
pa avdelningen

Tydliga kommunikationsvagar, likasa ordning pa
moten

Effektiv informationséverforing som kan
garanteras genom klar, tydlig och specifik
kommunikation hjalper

Medarbetare kan skapa och upprdtthdlla ett
mentalt “filter” som sorterar mellan person och

yrkesroll
s

Organisatoriska och
personliga Mal

Genom rimliga malsattningar, bade korttids och
langtids mal, effektiveras det egna arbetet och 6kar
kanslan av att tiden racker till

Viktig malsattning ar att fa det viktigaste gjort inom
rimlig tid, samt att arbetet halls pa arbetet!

Malen ar till for att strukturera arbetet
Tidtabell for malen

Hela organisationens uppgift att kolla upp och
implementera mal, regler och anvisningar
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