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FORORD

Ett hallbart arbetslivinnebar formagan att vilja och kunna arbeta under hela
arbetslivet. En central del av detta ar att uppratthalla en balans mellan olika
aspekter, sdsom arbete och fritid, arbetsbelastning och dterhamtning, samt
mellan krav, resurser och stéd. Denna kunskapsoéversikt ar framtagen som en
del av projektet Hallbart arbetsliv - balans i livet. Projektet, som finansieras av
Centralfonden och med Metsa Board i Husum som utvecklingsplattform, syftar
till 6kad kunskap om hur vi med evidensbaserade aktiviteter och verktyg kan
skapa forutsattningar for friska och motiverade medarbetare, i en samtid
praglat av ett hogt férandringstempo med standigt skiftande krav och
mojligheter bade i arbetslivet och privat.

Syftet med kunskapssammanstallningen ar att utgora ett kunskapsstod i
enlighet med projektbeskrivning och valda avgransningar inom omradena

arbetsbelastning, tillganglighet och aterhamtning. Det innebar att vi har

utgatt ifrdn den senaste forskningen samt intervjuat forskare och experter inom
aktuella omraden. Det ar viktigt att understryka att eventuella tolkningar och
asikter som framkommer i denna kunskapsoéversikt ar forfattarnas egna och
inte Centralfondens - inbegripet de centrala parterna.

Vi vill rikta ett stort tack till projektets styrgrupp LUMA ledning pa Husums
fabrik och referensgrupp for deras inspiration och vardefulla inspel under alla
projektets faser samt for deras hjalp med att knyta kontakter med de nyckel-
personer som vi intervjuat. Vi vill dven tacka alla experter och forskare som har
deltagit i intervjuerna och generdst delat med sig av sina erfarenheter och
perspektiv pa Hallbart arbetsliv & balans i livet. Utan dessa intervjuer hade
denna rapport inte kunnat bli till.

Robert Persson Asplund, psykolog, organisationskonsult och forskare (PhD)

Mikal Bjorkstrom, psykolog och organisationskonsult

Sammanfattning

Dagens arbetsliv stédller nya krav pa bade arbetsgivare och medarbetare for att skapa
en hallbar arbetsmilj6 och ett balanserat arbetsliv. Ett hallbart arbetsliv innebéar att
medarbetare kan arbeta genom hela sitt yrkesliv med balans mellan arbetsbelastning
och aterhdmtning, arbete och fritid, samt mellan krav, resurser och stod. For att uppna
detta kravs ett konstruktivt samspel. I detta samspel behdver bade medarbetare och
arbetsgivare ta aktivt ansvar utifran sina olika madjligheter till konstruktiv paverkan.

Denna rapport innehdller en sammanstillning av aktuell forskning inom omradena
arbetsbelastning, tillgdnglighet och dterhdmtning. Rapporten dr en del av projektet
“Haéllbart arbetsliv — balans i livet”, som finansieras av Centralfonden. Projektet syftar
till att identifiera genomférbara atgarder for att bidra till ett hdllbart arbetsliv

—med balans i livet, inom skogsindustrin. Rapporten visar pa flera omraden som

kan behova fortydligas, utvecklas och forbattras ur bade arbetsgivarens och med-
arbetarens perspektiv. Genom att tydliggora krav och aktivt hantera arbetsbelast-
ning, sdkerstélla dterhdmtning och etablera tydliga forvantningar kring tillgdnglighet
béade pa och utanfor arbetet kan arbetsgivare och medarbetare tillsammans skapa en
arbetsmiljé som framjar hélsa och vilbefinnande. Detta har dessutom positiva effekter
pé organisationens ldngsiktiga produktivitet, lonsamhet och konkurrenskraft.



Kunskapssammanstillningens sammanfattande
rekommendationer till arbetsgivare:

Arbetsbhelastning

Tydliggor krav: Specificera kvantitativa och
kvalitativa arbetsataganden i anstéllningsavtal och
befattningsbeskrivningar och kommunicera dem till
medarbetare. Uppdatera dldre och/eller inaktuella
anstallningsavtal och befattningsbeskrivningar efter
aktuella krav i arbetet. Infor utbildning om rattig-
heter, skyldigheter, inflytande och ansvar som en del
av introduktionen for nyanstallda.

Dialog: Skapa forutsattningar for att chefer och med-
arbetare tillsammans regelbundet ska kunna under-
soka kvalitativ, kvantitativ och emotionell arbetsbelast-
ning samt balansen mellan olika aktivitets- och
belastningsnivaer.

Stod: Ge stod och vagledning till medarbetare for

att prioritera arbetsuppgifter om belastningen

blir for hog. Chefer behdver dessutom mandat,
kunskap och tréning i att hjdlpa medarbetare att
prioritera arbetsuppgifter vid hég arbetsbelastning.

Tillgéanglighet

Tydliga riktlinjer och policyer: Upprétta och kommuni-
cera tydliga riktlinjer och en tillgdnglighetspolicy for
nér och pa vilket sdtt medarbetare forvédntas vara
tillgangliga for arbete, bade pa och utanfor arbetstid.
Tydliggor gransdragningen mot avtalad jour

och beredskap.

Forvdntningshantering: Diskutera och klargor for-
vantningarna och spelreglerna kring tillganglighet och
svarstider i respektive arbetsgrupp for att tydliggéra
behov samt undvika missforstand och onodig stress
mellan medarbetare.

» Flexibla arbetstider och distansarbete: M6jliggor
flexibla arbetstider och distansarbete dar det
ar mojligt. Kartlagg vilka tjdnster som tillater distans-
arbete och i vilken omfattning. Skapa stdd och riktlin-
jer for att chefer ska kunna beddéma och fora dialoger
om individuella férutsittningar for distansarbete.

Aterhdamtning
» Psykologisk distans: GOr en oversyn av scheman,

arbetstider och arsplanering och sékerstall att det finns

mojligheter till aterhdmtning och pauser mellan
arbetsuppgifter och arbetsperioder. Undanréj hinder
for psykologisk distans genom att exempelvis
minimera buller, avbrott samt kontakt under pauser
och ledig tid. Se till att utrymmen som ar avsedda for
pauser och vila ocksa &r anpassade for och framjar
dterhdmtning. Respektera medarbetarnas pauser och
undvik i stérsta man kontakt pa ledig tid.

* Dialog: For regelbunden dialog och undersok forutsatt
ningar for aterhdmtning samt medarbetarens
eget ansvar for dterhdmtning pa och utanfor arbetet.
Chefer behdver dessutom kunskap och tréning i
att fora en dialog med medarbetare om aterhdmtning,
fritidsbelastning och bisysslor.

 Tydliga riktlinjer och policyer: Ta fram en aterhdmt-
ningspolicy som tydliggor vad som géller vid pauser
och vila pa arbetsplatsen. Tillhandahall specifikt stod
och riktlinjer fér medarbetare som arbetar skift for
att hjalpa dem att hantera sina unika dterhdmtnings-
behow.

Arbetsbelastning
» Tydliggor krav: Ta reda pa och stall fragor om vilka

kvantitativa och kvalitativa krav som géller for ditt
arbete.

e Regelbunden dialog: Eftersom arbetsbelastning

vanligtvis varierar dver tid ar det viktigt att medar-
betare tillsammans med chef regelbundet underséka
bade krav och arbetsbelastning samt balans mellan
olika aktivitets- och belastningsnivaer. Undersok

om arbetsbelastningen ar rimlig eller for hog, tillfal-
lig eller ldngvarig samt om den &r hanterbar. H6g men
kortvarig arbetsbelastning klarar viiregel av att
hantera. Ddremot kan ldngvarig och hég arbetsbelast-
ning tillsammans med bristande kontroll, stod och
resurser paverka hélsa och prestation negativt.

* Be om hjdlp: Be om hjalp att prioritera arbetsuppgifter

om belastningen ar for hog.

Tillgénglighet
« Sdtt grdnser: Utifran organisationens tillgdnglighets-

policy och utéver formella krav pa tillgdnglighet i och
utanfor arbetet, undersok dina behov och sétt upp dina

granser for ndr och hur du ar tillgdnglig for arbete och
kommunicera dessa till din chef och kollegor. Undvik i
storsta méan att ta kontakt kring arbete pa ledig tid.

Kunskapssammanstillningens sammanfattande
rekommendationer till medarbetare:

* Hantera notifikationer: Anvand verktyg for att

hantera notifikationer (t.ex. pAminnelser pa mobilen)
och minska avbrott under arbetsdagen. Visa tydligt
ndr du inte 6nskar bli stord eller avbruten.

e Flexibla arbetstider och distansarbete: Undersok till-

sammans med din chef dina individuella forutsattning-
ar for distansarbete. Tdnk pa att alla arbeten eller
arbetsuppgifter inte passar for distansarbete.

Aterhimtning
* Regelbundna pauser: Ta eget ansvar och planera in

pauser och var noggrann med att dterhdamta dig istallet
for att skynda vidare till nista arbetsuppgift. Agna dig
at aterhamtande aktiviteter som mojliggor psykologisk
distans, d.v.s. som mdjliggor att du kan frikoppla dig
och slappna av fran stressande tankar.

Respektera andras pauser och sétt att aterhamta sig.

e Hdlsosamma vanor: Utveckla hdlsosamma vanor som

fysisk aktivitet, god sdmn och néringsrik kost for att
stodja dterhdmtningen.

* Fritidsbelastning och bisyssla: Enligt lojalitetsatagandet

i anstéllningsavtalet forvantas anstallda sékerstélla
att de aterhamtar sig pa ledig tid och undvika
aktiviteter och bisysslor i en sddan omfattning

att de paverkar arbetsformagan.




S ft e d e ﬁ nit i O n e r 0 Ch Kunskapssammanstéllningen har avgréansats till at I foreliggande kunskapssammanstéllning definieras
y b/ belysa hur detta samspel kan se ut i praktiken utifran ”Balans i livet” som formdgan att ver tid uppratthalla en

°° ° foljande tre omraden: hélsosam balans inom ovanstdende faktorer.
avgransningar

¢ Tillganglighet. Gransdragning och tydliggérande av
forvantningar avseende tillgénglighet under savél
arbetstid som pa fritiden.
¢ Arbetshelastning. Gransdragning och tydliggdrande
av forvantningar avseende arbetsbelastning och stod.
Ett hallbart arbetsliv innebéar att man ska vilja och kunna arbeta ett helt arbetsliv. « Aterhimtning. Aterhamtning (inkl. ex. sémn, Kost, At erhamtnin g
Formagan att uppréatthalla balans mellan arbete och fritid, arbetsbelastning och fysisk aktivitet) utifrdn bade dagtid och skiftarbete.
aterhdmtning, samt mellan krav, resurser och stod — ldgger grunden for ett

héllbart arbetsliv.

For att en balans mellan dessa omraden ska vara mojlig att uppratthalla krévs
ett konstruktivt samspel gver tid mellan individen (medarbetaren) och

Tillganglighet

organisationen (arbetsgivaren).

Det har samspelet innebér att bada parter har mojlighet till inflytande
pé- och ansvar 6ver faktorer som paverkar balansen i livet. Har uppstar

ett gransland som vi med foreliggande kunskapssammanstallning
. ) Inflytande Ansvar
vill undersoka.
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Inledning
Ett arbetsliv i fordndring

Samhallet och arbetslivet har utan tvekan genomgatt om-
vélvande forandringar pa kort tid. Pa drygt 100 ar har vi
gatt fran den moderna industrins genombrott, som prag-
lades av manuellt och fysiskt krdvande arbete, till att idag
befinna oss i ett i hog grad globaliserat, digitaliserat och

i allt stérre utstrackning automatiserat arbetsliv. Utveck-
lingen sker snabbt och paverkar hela arbetsmarknaden.
Det innebdr att yrken och arbetsuppgifter forsvinner,

nya jobb skapas och befintliga jobb far nytt innehall.

Det géller inte minst inom skogsindustrin déar férandring-
ar i konsumentbeteendet har haft en betydande paverkan
pé arbeten inom branschen. Dessa skiften i efterfragan
och konsumentménster har kravt anpassningar i form

av betydande investeringar, nya arbetssétt och kompe-
tenser for att hantera olika delar av de nya produktions-
kedjorna.

Idag ser vi framvédxten av den fjarde industriella revolu-
tionen, dven kdnd som Industri 4.0, som kidnnetecknas av
omfattande digitalisering och integration av nya smarta
teknologier som integreras for att géra produktionspro-
cesser och system mer automatiserade, uppkopplade

och intelligenta an tidigare. Industri 4.0 och det moderna
arbetslivet erbjuder en rad nya mojligheter, men det
staller ocksa nya krav pa bade individer och
organisationer.

,, Dagens arbetsliv kraver ett mer aktivt
sjalvledarskap, dar medarbetare behover
ta ansvar for att organisera sitt arbete.
Samtidigt behovs ett mer engagerat ledarskap
som kan stotta, vagleda och inspirera
medarbetare for att bibehalla balans
och engagemang i arbetet.”

Stefan Tengblad,

Professor i Human Resource Management

Det nya arbetslivet innebar en 6vergang fran manuella och
fysiskt krdvande uppgifter till huvudsakligen kognitivt, socialt
och kinsloméssigt utmanande arbete. Aven om manuella
uppgifter fortfarande utfors kraver de samtidigt formaga att
navigera genom komplexa system och analysera samt bearbeta
information. Dessutom &r samarbete och kommunikation med
kollegor pa och utanfor arbetsplatsen en del av ménga
méanniskors vardag, oavsett tid pa dygnet.

Har foljer ett par omraden som utméarker dagens arbetsliv
(MYNAK, 2020):

Snabba forandringar och 6kad komplexitet

Dagens arbetsliv préglas av snabba fordndringar och 6kad
komplexitet, vilket staller hogre krav pa anstalldas forméga

till snabb anpassning och att géra arbetsuppgifterna begripliga
och hanterbara (Park & Park, 2020). Likasa staller det krav pa
individens anpassningsformaga att hantera kriser och oférut-
sedda omstandigheter, kreativ problemlésning, kontinuerligt
larande, traning och utbildning samt formaga att hantera stress
och acceptera det som inte gar att kontrollera eller paverka

i arbetet (Sony & Mekoth, 2022).

Balans mellan arbete och fritid

Balans mellan arbete och fritid har blivit viktigare for anstall-
da. Studier visar att anstdllda i hogre grad foredrar arbetsgiva-
re som kan erbjuda ett flexibelt arbetsliv med balans mellan
arbete och fritid framfor attraktiva lonenivaer och andra for-
maner (Wong, Chan & The, 2020). Dessutom indikerar samman-
stallningar av forskning positiva samband mellan arbetslivs-
balans och 6kad produktivitet samt minskad sjukfranvaro och
personalomséttning (Wong, Chan & The, 2020).

Informationsbhearbetning

Under de senaste tva decennierna har informationsbearbet-
ningen 6kat avsevart. Vi hanterar nu betydligt mer informa-
tion, utfor fler arbetsuppgifter och fattar fler beslut én tidigare
(Arnold, Goldschmitt & Rigotti, 2023; Graf & Antoni, 2021). Till

exempel visar studier en 6kning i antalet mottagna och skick-
ade e-postmeddelanden per dag, fran 293,6 miljarder ar 2019
till 347,3 miljarder ar 2023 (Arnold, Goldschmitt & Rigotti, 2023;
Graf & Antoni, 2021). Denna 6kning av informationshantering
medfor emellertid ocksa en 6kad belastning pa vara kognitiva
funktioner, sdsom koncentration, minne, problemlosning och
beslutsfattande. Detta 6kar behovet av dterhamtning och en
balans mellan arbete och fritid for att bibehélla valbefinnandet
och prestationen.

Flexibilitet och sjalvledarskap

Anstéllda har idag storre inflytande dver sina arbetsuppgifter
och arbetstider, eller med andra ord, var, nir och hur man
ska ldgga upp arbetet. Detta kraver ett 6kat sjalvledarskap
frdn medarbetarna for att hantera den 6kade autonomi och
flexibilitet som arbetslivet innebar (Grant & Parker, 2009;
Tufvesson, 2021). Samtidigt pekar andra studier pa att anstall-
da har behov av okat stod, feedback, tydlighet och védgledning
for att bibehalla balans och engagemang i arbetet (MYNAK,
2020). Det moderna arbetslivet kraver saledes bade en hogre
grad av sjalvledarskap och samtidigt ett aktivt och engagerat
ledarskap.

Arbeta och samarbeta pa distans

Dagens teknik gor det mojligt for oss att arbeta och samarbeta
pa distans. Ett flexibelt arbetliv stéller hogre krav pa anstélldas
férmaga att satta granser mellan arbete och fritid, samt mellan
arbete och dterhdmtning (MYNAK, 2022). Det flexibla arbetlivet
utmanar nuvarande forestdllningar om hur arbetet ska laggas
upp och stéller nya krav pa arbetsplatsens utformning.

Larande och utveckling

Med den snabba teknologiska utvecklingen och fordndringar i
arbetsuppgifter och krav kravs kontinuerlig kompetensutveck-
ling och larande for att medarbetare ska kunna halla sig rele-
vanta och konkurrenskraftiga pa arbetsmarknaden (Tynjala,
2013).

11
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Arbetslivets och arbetsmiljofrdgornas utveckling

Arbetslivets och arbetsmiljofrdgornas utveckling gar
hand i hand. Som ett resultat av nimnda genomgripande
forandringar har dven arbetsmiljofrdgorna fatt ett annat
fokus. Begreppet arbetsmilj6 har successivt utvidgats i
takt med arbetslivets utveckling. Fran att under 1960-talet
ha fokuserat pa den fysiska arbetsmiljon och arbetsolyck-
orna har det pa 1980-talet skiftat till en storre betoning pa
de psykosociala arbetsmiljofragorna.

Arbetsmilj6faktorer sdsom ohélsosam arbetsbelastning,
granslost arbetsliv och krankande sarbehandling har fatt
en 6kad uppméarksamhet pa véara arbetsplatser,
déribland inom skogsindustrin. Detta har lett

till en efterfragan pa tydligare regler och krav

gallande den organisatoriska och sociala arbets- c‘)'o‘{‘
miljon. Det resulterade i féreskrifterna om or- Qé,z"
ganisatorisk och social arbetsmilj6 (AFS 2015:4), §

som tradde i kraft 2016. Dessa foreskrifter ar
anpassade till dagens arbetsliv och klargor vad
arbetsgivare och arbetstagare ska gora inom
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
(OSA) inom ramen for det systematiska arbets-
miljoarbetet.

Manga av de faktorer som ¢kar risken for psy-
kisk ohélsa kan fordndras genom &dtgéarder inom
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.
Under de senaste decennierna, paverkade av
digitaliseringen och nya arbetsformer, har
fokus legat pd granslandet mellan arbete och
privatliv samt balansen ddremellan. Distans-
arbete har blivit allt vanligare, och denna trend

forstarktes ytterligare under 2020 pa grund av Corona-
pandemin. Arbetsmiljon vid distansarbete har dirmed
blivit &n mer aktuell.

Det systematiska arbetsmiljdarbetet, ofta kallat SAM,
utgdr grunden for allt arbetsmiljdarbete i Sverige.

Det innefattar att systematiskt adressera bade den
fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon

- allt frdn anvdndning av skyddshjdlmar till hantering
av ohélsosam arbetsbelastning.

STANDIGT
PAGAENDE
PROCESS

Hallbart arbetsliv och balans i livet ar en konkurrensfordel

Investeringar i den organisatoriska och sociala arbets-
miljon, sdsom ledarskap och arbetsbelastning, paver-
kar inte bara medarbetares hélsa, vilbefinnande och
produktivitet utan starker dven foretagens lonsamhet
och konkurrenskraft. Det visar en kunskapsoversikt fran
Industriarbetsgivarna (2020).

Produktionsbortfall

Att sjukfranvaro pa grund av dalig arbetsmiljo eller
arbetsrelaterade skador eller olyckor kan orsaka stor-
ningar i produktionen kan verka sjélvklart. Men brister
iarbetsmiljon paverkar dven insatserna hos dem som ar
kvar i arbete. Den absoluta lejonparten av kostnaderna
till f6ljd av brister i arbetsmiljo, hélsa och sdkerhet utgors
av de dolda kostnaderna till f6ljd av produktionsbortfall.
Produktionsbortfall definieras som skillnaden mellan

en anstéllds normala produktion och produktionen nar
denne ar paverkad av ohélsa eller arbetsmiljoproblem.
Omfattningen av produktionsbhortfallet varierar, men stu-
dier visar att de som upplever hog arbetsrelaterad stress
har dtminstone ett bortfall pa 9 % (MYNAK, 2019).

Om man utgér ifran antagandet att minst 5% av de
anstéllda inom skogsindustrin upplever hog stress, sa
innebdr motsvarande produktionsbortfall cirka 850 000
arbetstimmar per ar eller cirka 480 arsheltidsanstéllda i
produktionsbortfall (berdknat pa 65 000 anstédllda inom
skogsindustrin ar 2024). Utifrdn samma berdkningsun-
derlag skulle en 1 procentenhets forbattring (minskad
ohélsosam stress) innebéra cirka 170 000 arbetstimmar
eller motsvarande cirka 100 arsheltidsanstéllda i minskat
produktionsbortfall.

Arbetsbelastning

Rimliga krav och en balanserad arbetsbelastning ar viktiga
faktorer for individens psykiska valmaende. Studier visar
att mycket hog arbetsbelastning och krav, kombinerat

med brist pa kontroll, 6kar sjukfranvaron med 10-20 %
(Industriarbetsgivarna, 2020). Annan forskning visar att
arbetsgrupper med hog arbetsbelastning tenderar att
ha en hogre personalomséttning (Industriarbetsgivarna,
2020).

Aterhdmtning

Nér det galler aterhdmtning och ekonomiska effekter

av insatser for att hantera stress pa arbetsplatsen visar
dessa studier pa en genomsnittlig minskning av sjukfran-
varon med 25 % samt minskade hélso- och sjukvardskost-
nader med 24 % (Industriarbetsgivarna, 2020).

Stod

Anstallda som upplever ett val fungerande socialt stod
fran exempelvis sin chef och sina arbetskamrater rap-
porterar farre stressymptom. Studier visar dessutom att
anstéllda inom industrin som upplever stod fran chefen
och/eller sina kollegor har hogre produktivitet, ldgre sjuk-
franvaro och soker andra arbeten i mindre utstrackning
(Industriarbetsgivarna, 2020).

Ledarskap

Ledarskapet &r en central faktor f6r en sund och val-
fungerande arbetsplats. Bra ledarskap, sdsom réattvist,
stddjande och tydligt ledarskap, bidrar till positiva hélso-
effekter. Det 6kar védlbefinnandet, arbetstillfredsstéllelsen
hos medarbetarna och minskar produktionsbortfallet och
sjukfranvaron, vilket i sin tur minskar kostnaderna for
foretagen (Industriarbetsgivarna, 2020). Omvént leder
icke-stodjande ledarskap till 1,5 gadnger hogre kostnader
for sjukfranvaro och narvaro av sjukdom bland anstéllda
(Industriarbetsgivarna, 2020). Likasa visar forskning att
ett sdkerhets fokuserat ledarskap okar sdkerheten inom
industrin och minskar risken for olyckor och produk-
tionsstopp.

13



14

Balans 1 livet

En aspekt av det hallbara arbetslivet &r formagan att uppratthalla en hdlsosam
balans i livet mellan exempelvis arbetsbelastning, aterhdmtning och tillgdnglighet pa
och utanfor arbetet. For att en balans mellan dessa omraden ska vara mojlig att

uppratthalla kréavs ett konstruktivt samspel 6ver tid mellan individen (medarbetare)

och organisationen (arbetsgivaren).

Inflytande och ansvar

T en tid dér arbetslivet stindigt omformas av nya trender,
teknologier och arbetsmetoder, star bade arbetsgivare
och medarbetare infér en méngd utmaningar, inte minst
vad géller inflytande och ansvar i arbetet. En av de mest
grundlédggande aspekterna i denna dynamik &r balansen
och samspelet mellan arbetsgivarens och medarbetarens
rattigheter och skyldigheter. Det &r arbetsgivarens ratt
och skyldighet att leda, férdela och kontrollera arbe-

Arbetsledningsratten

Arbetsledningsratten innebér arbetsgivarens mojlighet
att organisera, leda och foérdela arbetsuppgifter. Trots att
arbetsledningsratten inte uttryckligen finns i lagtexten
betraktas principen som gallande ratt, vilket innebar att
den ar bindande, likt en lag. I teorin ger arbetslednings-
ratten arbetsgivaren langtgdende befogenheter att styra
arbetstagarnas arbete helt fritt. Men, som med alla regler

tet. Samtidigt har medarbetaren bade rattigheter och
skyldigheter. Men var gar granserna for dessa rattigheter
och skyldigheter? Hur ser organisationens ansvar och
mojlighet till inflytande ut avseende Balans i livet? Hur
ser medarbetarens ansvar och méjlighet till inflytande ut
avseende Balans i livet? Hur ser det ut i forhéllande till
kunskapssammanstéllningens huvudomraden; arbets-
belastning, tillgdnglighet och dterhamtning?

finns det undantag. Andra lagar, regler och avtal begrén-
sar denna princip, vilket innebdr att arbetsgivarens réatt
att leda och fordela arbetet inte dr obegrédnsad. Till exem-
pel begransar Arbetsmiljolagen, Medbestammande-
lagen, Lagen om anstéllningsskydd samt kollektivavtal
arbetsgivarens befogenhet att ensidigt fatta beslut som
paverkar de anstallda.

Anstallningsavtalet — ett avtal om en relation

Grunden for relationen mellan arbetsgivare och med-
arbetare dr anstdllningsavtalet. Ett anstillningsavtal ar
ett avtal om en relation (Iseskog, 2024). Precis som andra
avtal sa reglerar det parternas, det vill sdga arbetsgiva-
rens och medarbetarens enskilda och gemensamma atag-
anden. Medarbetaren dr skyldig att utfora ett arbete och
arbetsgivaren ar skyldig att betala for det. Medarbetaren
ar skyldig att f6lja ordningsregler och arbetsgivaren ar
skyldig att tillhandahédlla andra anstillningsférmaner
utover 16n, till exempel vid sjukdom och ledighet. Med-
arbetaren dr skyldig att folja de arbetsmiljoregler som
galler pa arbetsplatsen och arbetsgivaren ar skyldig att
tillhandahélla en god arbetsmiljo. Det racker inte att bara
tillhandahélla en arbetsmiljo, utan en efter forutsattning-
arna, omstédndigheterna och nuvarande kunskapslége,
god arbetsmilj6. Tva dtaganden dr 6msesidiga, man ska
samarbeta och vara lojala mot varandra.

Da en del av gransdragningsproblemen mellan chef och
medarbetare bottnar i bristande kunskap om rattigheter
och skyldigheter, ar det viktigt att parterna far en grund-
laggande forstaelse for innehallet i och innebdrden av
anstallningsavtalet. Ett sitt att 6ka denna kunskap ar att
infora utbildning om réttigheter, skyldigheter, inflytande
och ansvar som en del av introduktionen for nyanstallda.
En annan aspekt dr dldre anstéllningsavtal och befatt-
ningsbeskrivningar. For anstéllda inom skogsindustrin
som har jobbat ldnge pd samma arbetsplats ar det inte
ovanligt med avtal och befattningsbeskrivningar som inte
ar anpassade till dagens arbetsliv och radande arbets-
krav. Arbetsgivare kan med fordel ga igenom anstéall-
ningsavtal och befattningsbeskrivningar och tydliggéra
arbetsataganden (se Kvantitativa och kvalitativa arbets-
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ataganden nedan), rattigheter och skyldigheter.

Anstallningsavtalet reglerar aven hur man
tillsammans ska astadkomma ett avtalat resultat.
D& kommer vi in pa den juridiska kiarnfragan.
Hur avtalar man om en arbetsprestation?

Tommy Iseskog,
Universitetslektor & Arbetsrdttsexpert
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Kvantitativa och kvalitativa arbetsataganden

Medarbetaren &r skyldig att utféra arbete och uppna
resultat som kan vara bade kvantitativa och kvalitativa.

I vissa arbeten ar det kvantitativa avgorande, medan i
andra ar bade de kvalitativa och kvantitativa resultaten
avgorande. Kvantitativa arbetsuppgifter handlar om

hur mycket tid som ska avsattas for arbetet och vilka
arbetsuppgifter som anstéllda ar skyldiga att utfdra inom
en viss tidsram. I kvalitativt inriktade arbeten spelar

det mindre roll hur ménga timmar man arbetar, det ar
resultatet som rdknas.

Enligt Tommy Iseskog &dr det férhallandevis enkelt att reg-
lera de kvantitativa arbetsuppgifterna i anstéllningsavtal.
Han ser samtidigt att det forekommer en hel del tvister
mellan medarbetare och arbetsgivare gallande oklarhe-
ter i skyldigheter och dven fordndringar i de kvantitativa
arbetsataganden. Vidare ndmner Tommy Iseskog att det
over de senaste decennierna har skett en fordndring, dar

det kvalitativa arbetsinnehallet har blivit viktigare.
Samtidigt ar det svarare for arbetsgivare att definiera
och reglera det kvalitativa arbetsinnehallet i avtal. Likval
ar det viktigt att forsoka definiera de kvalitativa arbets-
kraven. Som enskild anstélld kan det annars vara svart
att veta nir man har gjort ett bra jobb, ndr man ar fardig
och ndr man har gjort tillrackligt. Det kan dessutom
finnas skillnader mellan arbetsuppgifter dar man alltid
ska prestera sitt allra basta och andra uppgifter dar det
kan récka med att prestera tillrackligt bra. Den stora
utmaningen ar att kdnna till vilken kvalitetsniva som
krévs och forvéantas i olika arbetsuppgifter.

Sammantaget finns det en stor mojlighet for arbetsgivare

att tydliggora de kvalitativa och kvantitativa arbets-
atagandena. Likasa att se 6ver anstallningsavtal och
befattningsbeskrivningar, sarskilt dldre, sa att de ar
anpassade till dagens krav och arbetsliv.

Faktorer som bidrar till
ett hallbart arbetsliv

Fler olika faktorer bidrar och paverkar hur vi mar,
fungerar och presterar i arbetet. Dessa faktorer kan dven
ha en inverkan pé privatlivet. Det vi upplever under
arbetsdagen kan saklart padverka dven utanfor arbetet
och tvért om. De faktorer som paverkar oss i arbetet ar
(SBU, 2015; MYNAK, 2020; MYNAK, 2021):

» Fysiska faktorer sasom ljud, ljus, temperatur
paverkar bland annat hur vi kan koncentrera oss
i arbetet. Likasa paverkar ergonomin, hur vi star,
sitter, ror oss och lyfter i arbetet.

¢ Organisatoriska faktorer, som exempelvis tydlighet
iroller, mandat, krav och férvantningar paverkar
anstélldas upplevelse av kontroll, stress och
arbetsbelastning.

e Sociala faktorer, sdsom forutsattningarna for hur
vi samarbetar, kommunicerar och interagerar pa
arbetsplatsen samt hur vi ger och tar emot stdd,
hjélp och feedback fran kollegor eller chef, ar
avgorande for hur anstéllda trivs i arbetet.

Vissa faktorer har man som anstalld sjalv inflytande
over och kan paverka. Vanligtvis kan medarbetare sjilva
paverka hur man lagger upp sitt arbete, hur man &ter-
hémtar sig och i vilken utrdckning man ar tillgdnglig i
arbetet pa ledig tid. Likasa kan medarbetare paverka
hur de stéttar och kommunicerar med kollegor. Andra
faktorer kan anstéllda varken kontrollera eller paverka.
Till dessa hor exempelvis lagar, regler och avtal som styr
skogsindustrins verksamheter.

Omsesidigt kan fritiden, privatlivet, hemférhallan-

dena och olika faser i livet paverka vart vilmaende

och prestation pa arbetet. Att vara en del av ett socialt
sammanhang, ha néra relationer samt att dgna sig at

god kost, motion, somn och dterhdmtning &r exempel pa
faktorer som alla kan paverka och som bidrar till halsa
och vélbefinnande. A andra sidan pdverkar vardagliga
stressfaktorer och livshdndelser oss bade i privatlivet och
pa arbetet. Langvariga sjukdomar, dodsfall, arbetslos-
het, skilsmédssa och ekonomiska problem ar exempel pa
sddana handelser. Dessutom kan vardagliga och tillfalliga
héndelser, som att ta hand om sjuka barn eller fordldrar,
problem med barnens skolgang eller relationsproblem,
leda till perioder av stress och oro som dven kan paverka
arbetsprestationen. Lds mer om belastande faktorer pa
fritiden under rubriken, Fritidsbelastning.
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Arbetsbelastning

Krav kan definieras som fysiska, psykiska, sociala och organisatoriska aspekter av jobbet

som kraver fysisk och/eller psykisk anstrangning. Arbetsbelastning ar allt det som en person

behover hantera for att vara i jobbet och skota det. Det handlar med andra ord om allt det som

forbrukar psykiska och fysiologiska resurser i arbetet och skapar ett dterhdmtningshehov

(EK16f, 2022). En rimlig arbetsbelastning innebdr att det dr balans mellan krav och resurser

och att man hinner gora ett kvalitetsmassigt gott arbete utan att trotta ut sig (se exempel pa

krav och resurser nedan).

Arbetsbelastning ar allt det som forbrukar
psykiska och fysiologiska resurser i arbetet
och skapar ett dterhdmtningsbehov.”

Mats EKlof, leg. psykolog, docent i yrkesmedicinsk forskning

Arbetsbelastning balanseras av att arbetsuppgifter och
forvantade resultat ar tydligt kommunicerade, att det
finns tid for vila och dterhdmtning, samt att man som
anstalld har inflytande, socialt stéd och upplever att man
blir réttvist bematt. Likasa har ett védlfungerande sam-
arbete och ledarskap en positiv inverkan pa arbets-

belastning. Att ha hogre krav an resurser i arbetet under
en langre tid kan innebdra en ohédlsosam arbetsbelast-
ning. Genom ett systematiskt arbetsmiljoarbete kan
arbetsgivaren forhindra ohélsa pa grund av arbetsbelast-
ning, och skapa en utvecklande arbetsplats dar det finns
balans mellan krav och resurser.

Exempel pd krav

» Forvantningar pa arbetsinsats

» Forvantningar pa kvantitativa och kvalitativa resultat
e Arbetsmangd

» Svarighetsgrad

* Kiénslomassigt krdvande arbete

* Ansvar

o Fordndringar

Exempel pd resurser

* Arbetsuppgifter och forvéntade resultat
ar tydligt kommunicerade
» Stod fran chefer och kolleger
* Kunskaper
» Tid for arbetsuppgifter och for aterhdmtning.
o Tekniska hjdlpmedel
» Tydliga befogenheter
e Stodiatt dndra prioriteringsordning
» Variera arbetsuppgifterna, tillimpa andra arbetssatt
» Mojligheter till aterhdmtning
+ Oka bemanning eller tillfsra kompetens

Kvalitativ och kvantitativ arbetsbelastning

Kvalitativ arbetsbelastning och kvantitativ arbetsbelast-
ning &r tva olika satt att beskriva och méta den totala
bordan eller anstrangningen som en individ upplever

i sitt arbete (EkI6f, 2022). De flesta arbeten, oavsett om
du &r tjdnsteman, kollektivanstélld eller chef, innehéller
bade kvalitativ och kvantitativ arbetsbelastning.

Kvalitativ arbetsbelastning handlar om den mentala
anstrangning som krévs for att genomfora arbetsupp-
gifterna. Ett arbete med kvalitativ arbetsbelastning
innebdr att arbetsuppgifterna kraver koncentration,

problemldsningsformaga och kansloméssigt engagemang.

Hog kvalitativ arbetsbelastning innebdr med andra ord
att uppgifter ar mentalt och/eller kdnslomaéssigt kravan-
de. For en tjansteman kan det exempelvis handla om att
sammanstélla och analysera komplex information,
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for en kollektivanstalld att 16sa tekniska problem eller
svara samarbetssituationer och for en chef att utveckla
en langsiktig affarsstrategi och hantera komplexa
personalfragor. Eftersom kvalitativ arbetsbelastning
staller krav pa vara kognitiva funktioner, vilket kan
innebdra mental anspanning, sd kan det ocksa paverka
tankarna efter arbetsdagens slut och darmed paverka
kvalitén pa dterhdmtning.

Kvantitativ arbetsbelastning avser den mangd arbete som
maste utfoéras inom en given tidsram. Det handlar om
antalet uppgifter, den tillgdngliga tidsramen for att slut-
fora dem och den totala arbetsméngden. Hog kvantitativ
arbetsbelastning innebdr att det finns fler uppgifter som
maste slutforas inom en begréansad tidsperiod. Tidspress
och bradska ar alltsa tecken pa hog kvantitativ belast-
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ning. For tjansteméan kan det exempelvis handla om att
hantera ett stort antal e-postmeddelanden och moten pa
kort tid, for kollektivanstéllda att uppratthalla en hog
produktionshastighet for att mota specifika tillverknings-
krav och for chefer att hantera en stor volym rapporter,
moten och personalansvar inom en begrénsad tidsram.
Det ar viktigt for bade tjansteman, kollektivanstallda och

Kanslomassiga krav

Kéanslomassiga krav, dven kallade emotionella krav,
uppstar nar anstédllda konfronteras med egna eller andras
kénsloméssiga upplevelser och férvintas hantera sina
kénslor enligt sin arbetsroll (Ek16f, 2022). Dessa krav

kan ocksa innebdra att anstdllda forvéantas visa eller
undertrycka vissa kédnslor. Precis som med kvalitativa
och kvantitativa krav kraver kansloméssiga krav nagon
form av aktiv kdnslomaéssig reglering eller sjalvbehérsk-
ning, vilket forbrukar bade fysiska och psykiska resurser
och 6kar arbetsbelastningen. Nér vi dr kdnslomaéssigt
belastade blir det svarare att kontrollera vara kdnslomas-
siga impulser, vilket kan 6ka risken for overreaktioner.
Kénslomaéssiga krav blir ocksé svarare att hantera nar vi
ar trotta, stressade, irriterade, oroliga eller ledsna.

En hog kianslomadssig belastning 6kar inte bara risken
for samarbetsproblem och konflikter pa arbetsplatsen
och i privatlivet, utan kan dven leda till kdnslomaéssig ut-
mattning, vilket kdnnetecknas av gvervéldigande trotthet
och energiloshet, likgiltighet samt minskad prestation,
engagemang och formaga att hantera nya krav i arbetet.
Utover utmattning och ohélsa 6kar langvarig kanslo-
massig belastning risken for fel, olyckor, personal-
omsittning, samt sjuknédrvaro och sjukfranvaro.

chefer inom skogsindustrin att kdnna till hur olika
arbetsuppgifter stéller olika krav och innebéar bade
kvalitativ och kvantitativ arbetsbelastning. Genom att
gemensamt undersoka hur olika arbetsuppgifter stéller
olika krav pa den enskilda medarbetaren och balansera
mellan arbetsbelastning och dterhdmtning, kan
effektivitet och vdlmédende pé arbetsplatsen framjas.

Inom skogsindustrin, liksom inom manga andra bran-
scher, kan arbete innebéra olika typer av samarbete och
kommunikation som kan vara kanslomassigt kravande.

» Att hantera andras kénslor eller krav fran kollegor,
chefer, kunder eller andra intressenter kan kriava
béade god kommunikationsférmaga och kénslomassig
behérskning.

» Att uppratthalla ett professionellt upptradande och
bibehalla en positiv attityd trots utmanande
samarbeten.

+ Att fa andra att acceptera en 16sning som inte
motsvarar deras forviantningar.

» Att balansera krav fran olika avdelningar eller
intressenter inom foretaget och hantera eventuella
konflikter som uppstar.

» Att hantera stressiga arbetsforhallanden, sarskilt
nar det uppstar problem i produktionsprocessen
eller maskinavbrott,

» Att samarbeta effektivt med kollegor for att uppna
produktionsmal och l6sa problem som uppstar
under arbetets gang

o Attvisa empati och stdd gentemot kollegor som
upplever personliga svarigheter eller konflikter pa
arbetsplatsen.

» Att hantera egna och andras kénslor av frustration
eller ilska nar arbetet blir utmanande, &r alla
exempel pa situationer dér anstdllda maste reglera
sina kénslor enligt arbetsrollen.

Att uppleva andras kénslor vécker egna kénslor som
behover regleras. Sjalvregleringen kan vara sa stark att
man inte alltid ar medveten, kan utrycka eller bedoma
vilka kdnsloméssiga krav man paverkas av. Da kan man
behova ta hjélp av ett externt perspektiv och undersoka
vilka arbetsuppgifter som innebér kédnsloméssiga krav.
Chefer och medarbetare kan underséka om medarbeta-
ren exponeras for starka kanslomaéssiga intryck sdsom
for fara for dig sjélv eller andra, grymhet, aggression,
hotfullhet, doden, skador eller franstétande intryck?
Aven kénslor till f6ljd av egen eller andras utsatthet,
gndllighet, stokighet, oférskdmdhet, klagande, lidande,
bedjande, vddjande, uppfodrande, kommenderande,
kritiserande eller krankande kan paverka oss. Kénslo-
massiga krav kan &ven komma av positiva intryck,

t.ex. smickrande, flirtande och forforande.

Det &r viktigt att inte forbise de kdnsloméssiga kraven
iarbetet och tro att de bara existerar inom relationsinten-
siva yrken, som vard, skola och omsorg. Kédnsloméssiga
krav finns i alla yrken och pa alla arbetsplatser och kan
vara sarskilt uttalade i dagens arbetsliv med hogt tempo
och snabba forandringar, ddr samarbete och kommuni-
kation &r nédvandigt for att 16sa savél vardagliga som
komplexa arbetsuppgifter. Organisering av arbete med
hénsyn till dessa kédnslomassiga krav ar avgorande for
att framja valbefinnande och produktivitet pa arbets-
platsen. Se kapitel om vad arbetsgivaren/organisationen
respektive medarbetaren kan gora.
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Balans i krav-, belastnings- och aktivitetsreglering

Olika aktiviteter och uppgifter pa arbetsplatsen, bade
kvalitativa och kvantitativa, stdller olika krav och
innebér varierande belastning pd manniskans fysiska
och mentala formégor. Fran enklare rutinbaserade och
automatiserade aktiviteter till uppgifter som kréaver mer
komplex och medveten bearbetning av var hjarna.
Handlings- och aktivitetsregleringsteorin behandlar hur
manniskor planerar, reglerar och utfor handlingar i
arbetet (t.ex. Hacker, 2003). Att genomfora en arbets-
uppgift innebér en rad processer, inklusive planering,
problemlésning, beslutsfattande och utvérdering av
utférandet.

Enligt teorin regleras vara handlingar pa flera men-
tala nivder, fran enkla till mer medvetna och komplexa.
Under en arbetsdag anpassar vi var reglering beroende
pa situationen och uppgiftens komplexitet. Nér vi aktivt
behdover bearbeta och forstd en arbetsuppgift, nar det
uppstar problem eller hinder, eller nér forutsattningarna
fordndras, krdvs en mer energikrdvande bearbetning och
hantering. A andra sidan, nir handlingar kan utforas mer
automatiskt, krdvs inte samma medvetna fokus. Hand-
lings- och aktivitetsregleringsteorin har identifierat tre
distinkta kravnivéer: den intellektuella, kunskapsbasera-
de respektive rutinbaserade nivan.

Intellektuell niva

Den intellektuella nivan innebér att arbetsuppgifterna
stéller hoga krav pa kognitiva funktioner sdsom inlér-
ning, problemldsning, beslutsfattande och koncentra-
tion. Till denna niva hor arbetsuppgifter dér det inte
finns en entydig regel eller rutin att folja, utan endast
ramar, viardegrund eller liknande otydliga anvisningar

som kréver att individen sjédlv tdnker igenom och fattar
beslut om vad dessa vaga anvisningar betyder eller vilka
praktiska konsekvenser de har i den aktuella situationen.
Aven kénslomassigt och socialt belastande situationer och
arbetsuppgifter kan krdva den hér nivan av aktivering.
Exempelvis kan samarbete med nya kollegor, moten dar
vi har olika uppfattningar eller svara och utmanande
samtal for chefer kan vara kdnslomaéssigt belastande pa
den hér nivan.

Kunskapsbaserad niva

Den mellersta, kunskapsbaserade nivdn, innebar att
arbetsuppgifterna kraver att individen utifran sin yrkes-
kunskap och rutin valjer ett sdtt att handla som vanligtvis
brukar fungera eller som foljd av en kdnd eller beprévad
regel. Det handlar med andra ord om bekanta situationer.
Aven hér stélls krav p& hjdrnans kognitiva funktioner,
individen behdver minnas, lsa problem och fatta beslut
utifran kdnda regler och rutiner. Men till skillnad fran
den intellektuella nivan ar kraven och uppgiften kand
och tydlig och kraver inte samma flexibilitet och upp-
finningsrikedom.

Rutinbaserad niva

Den rutinbaserade nivdn (forfattarnas egen oversattning
av sensomotoriska nivan) ar den minst kravande och
innebdr egentligen inget aktivt tdnkande, utan handlan-
det dr automatiskt. Man kan tdnka pd annat medan man
arbetar. Samtidigt kan arbetsuppgifter pa denna niva bli
monotona och leda till minskad fokus och sémnighet. Det
staller da krav pa var formaga till sjalvkontroll for att
undvika fel eller misstag som kan leda till avvikelser eller

olyckor. Samtidigt kan arbetsuppgifter pa denna niva
vara vilsamma och bidra till &terhdmtning.

Under ett arbetspass kan uppgifterna pendla mellan de
olika aktivitetsnivaerna (se bild nedan). For tjansteméan
och kollektivanstillda inom skogsindustrin kan den
intellektuella nivan exempelvis innebdra hantering av
komplexa projekt och analyser av produktionsdata, eller
kunskapsnivan, sdsom att folja riktlinjer for kvalitetskon-
troll och sékerstéller att produktionsprocessen uppfyller
specifika standarder. Mer rutinbaserade uppgifter kan
inkludera hantering av dokumentation, bokningar av
moten eller utférande av repetitiva arbetsmoment i pro-
duktionslinjen, sdésom maskinunderhall eller packning av
fardiga produkter. For chefer inom skogsindustrin kan
den intellektuella nivdn exempelvis innebéra hantering
av personalrelaterade problem eller utvecklandet av

strategier for att forbéattra produktivitet och kvalitet i
produktionskedjan. Mer kunskapsbhaserade uppgifter kan
innefatta hantering av administrativa arbetsuppgifter
sdsom budgetering eller schemaldggning.

Nivderna i aktivitetsregleringsteorin kan ge oss insikter
om hur olika uppgifter stéller olika krav och innebéar
olika belastning under en arbetsdag. Genom att under-
soka och anpassa arbetsuppgifterna och kraven pa olika
nivéer enligt handlings- och aktivitetsregleringsteorin
kan arbetsgivare fradmja en balanserad arbetsbelastning
for sina anstéllda och dérigenom framja vélbefinnande
och produktivitet pd arbetsplatsen. Vi kommer aterkom-
ma till hur chefen och medarbetarna tillsammans kan
undersoka och variera arbetsuppgifterna pa olika nivaer
for att skapa en béttre balans i arbetsbelastningen senare
i kunskapssammanstéllningen.

Arbetspass

Intellektuell niva

A
— FaRAw
A

Rutinniva
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Nar ar arbetsbelastningen lagom?

Lagom arbetsbelastning innebér en positiv kdnsla pa
jobbet, ddr man kadnner sig pigg och aktiv, varken
stressad, pressad och jaktad eller uttrakad och sysslolos.
Man har bade mdjlighet att gora ett fullgott arbetet och
utrymme att ta pauser vid behov. Nar arbetsbelastning-
en dr lagom kan man léattare koppla bort arbetet efter
arbetsdagen slut. Man har lust och energi 6ver till barn,
partner, vanner, hemarbete och fritidsintressen.

Vi kdnner att vi kan koppla av pa fritiden, njuta och
sova gott.

poouooop a0

o *

Tecken pa for hog arbetsbelastning

Vid fér hog arbetsbelastning rader det ofta eller alltid
tidsbrist. Man har en dterkommande eller till och med
konstant kénsla av att inte hinna med. Vid for hég arbets-
belastning har man svarighet att utféra uppgifter med
ratt kvalitet och inom arbetstidsramen. Det innebér att

Fritidsbelastning och bisyssla

Av olika anledningar kan fritiden vara belastande pa sa
satt att den forbrukar psykiska och fysiska resurser och
skapar ett behov av aterhdmtning. Ibland kan trottheten
ha forklarliga orsaker sadsom sjukdom, familjeproblem

man far ta med sig arbete hem eller jobba 6vertid. For
hog arbetsbelastning innebar dven att man inte hinner
aterhdmta sig under arbetsdagen och har svart att svart
att sldppa tanken pa jobbet péa ledig tid.

eller helt enkelt en dalig natts sémn. Men vad hander
nér orsaken dr mer eller mindre sjalvforvallad och pagar
over tid? Om en anstalld exempelvis har patagit sig sa
tidskravande uppdrag pé fritiden att det paverkar deras

nattsomn, eller om nagon spelar dataspel hela natten,
vilket i sin tur paverkar arbetsprestationen dagen efter?

Bisyssla
Vad de anstéllda gor pa sin fritid 4r deras ensak. Sam-
tidigt behdver den anstédllde vara lojal mot arbetsgiva-
ren och om fritidsaktiviteter paverkar prestationen pa
arbetet dr det inte ldngre bara en fraga for den anstallde.
Som arbetsgivare och chef kan man dnda forvénta sig,
och som huvudregel kréva, att den anstéllde jobbar vid
avtalad tidpunkt och ar kapabel att utfora sitt arbete i
enlighet med det anstillningsavtal som har ingatts.
Enligt lojalitetsatagandet i anstallningsavtalet forvantas
anstallda undvika bisysslor som kan hindra deras arbete
(Iseskog, 2024). Bisysslor kan i den bemérkelsen innefatta
allt utom familjelivet, vilket inte bara begrénsar sig till
andra arbeten eller kommersiella aktiviteter utan dven
fritidsaktiviteter. Om en anstélld har aktiviteter pa friti-
den eller extrajobb som paverkar deras arbetsférmaga
(t.ex. om vederborande somnar pa jobbet) kan arbetsgi-
varen hdvda illojalitet i relation till anstéllningsavtalet.
For ytterligare vagledning, se domar fran Arbetsdomsto-
len om bisysslor som overstiger andra anstéllningar eller
kommersiella aktiviteter, AD 2011 nr 83, AD 2018 nr 45,
AD 2022 nr 18 och AD 2022 nr 24 (Iseskog, 2024).
Samtidigt ar det viktigt att vara medveten om att man
som chef behover acceptera att en anstéllds prestationer
kan variera 6ver tid och att man inte kan vara pa topp
hela tiden. Det dr dock inte samma sak som att acceptera
en underprestation dver tid.

Dialog med omsorgsperspektiv

Vad kan man dé géra om man som arbetsgivare anser
att en medarbetares arbetsprestation inte ar tillracklig
och att aktiviteter pa fritiden ar det som &r den troliga

bakomliggande orsaken? Precis som sa ofta i arbetslivet
kan mycket l6sas genom en bra dialog med den anstallde.
Arbetsgivarens grundinstéllning bor vara valvilja och
omsorg om den anstdllde. Om medarbetaren uppfattar
dialogen som kontroll eller att arbetsgivaren forsoker
utdva patryckning eller normer om att man ska ata rétt,
motionera och dterhdmta sig, kan detta bli kontraproduk-
tivt. Studier pekar pa att detta kan leda till att motivatio-
nen att leva hdlsosamt minskar (Cederstrom, 2013;
Thanem, 2013; Umphress, Tihanyi, Bierman & Gogus,
2013).

Samtidigt ar det viktigt att man som chef tar upp med
den anstéllde om man upptécker att arbetsprestationen
avviker och ar sdmre jamfort med tidigare eller om man
har lagt mérke till att den anstéllde ofta ar trétt. Med om-
sorgsperspektivet som utgdngspunkt kan man som chef
frdga om det finns nagot man kan gora for att underlatta
for den anstéllde — om det dr mojligt i verksamheten.

Det &r viktigt att klargora vilka férvantningar du som
chef har pa den anstallde och att det férvéntas att den
anstallde inte utfor saker pa sin fritid som systematiskt
paverkar arbetsprestationen negativt. Om det trots sam-
tal inte sker nagon forbattring kan en erinran om miss-
skotsel vara aktuell, muntlig eller skriftlig, som pdminner
den anstéllde om dennes skyldigheter och lojalitetsplikt
gentemot arbetsgivaren.

Om en anstilld har arbetsuppgifter som skulle vara
farliga eller pa annat satt olampliga att utfora om medar-
betaren ar trott och ouppmaérksam, sa kan man som chef
behova férhindra den anstéllde frén att utfora de aktuella
uppgifterna, och under vissa forutséttningar eventuellt
skicka hem medarbetaren. Det &r trots allt du som arbets-
givare som har ansvar for arbetsmiljén, &ven om du inte
kan ansvara for eller bestimma vad dina medarbetare
gOr pa sin fritid.
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Organisationens ansvar

Arbetsgivarens ansvar for arbetsbelastning omfattas av
Arbetsmiljdlagen (AML) och fortydligas i féreskriften om
Organisatorisk och social arbetsmiljo (OSA). Alla delar av
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon spelar roll for
arbetsbelastningen och for de effekter pa var prestations-
formaga, vart valbefinnande och var hélsa som arbetsbelast-
ningen har. Foljande text dr tagen ur foreskriften om organi-

satorisk och social arbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2015)

Enligt 9 § i foreskriften om OSA foéreskriften om organisato-
risk och social arbetsmiljo (OSA) ska arbetsgivaren se till att
de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbets-
tagarna inte ger upphov till ohdlsosam arbetsbelastning.

Det innebar att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.

Tilldelning av arbetsuppgifter innebar krav i form av en viss
arbetsmangd och svarighetsgrad som behover vagas upp
med resurser. Arbetsgivaren bor ta hansyn till tecken och
signaler pa ohdlsosam arbetsbelastning vid tilldelningen.
Att minska arbetsmangd, andra prioriteringsordning, variera
arbetsuppgifterna, ge majligheter till aterhamtning, tillampa
andra arbetssatt, 6ka bemanning eller tillféra kunskaper ar
exempel pa atgarder for att forebygga ohalsosam arbets-
belastning. Arbetsgivaren bor dven forsakra sig om att

den teknik som anvands ar utformad och anpassad till det
arbete som ska utforas. Arbetsgivarens skyldigheter att
forebygga ohalsosam arbetsbelastning omfattar saval chefer
och arbetsledare som andra arbetstagare. Det ar viktigt att
arbetsgivaren skapar forutsattningar for arbetstagarna att

uppmarksamma arbetsgivaren pa hoga krav och bristande

resurser. Genom att bedriva ett ledarskap som mojliggor
regelbunden dialog med arbetstagarna kan tecken och
signaler pa ohéalsosam arbetsbelastning uppmarksammas
och obalanser rattas till. Det dar viktigt att arbetsgivaren inom
ramen for sitt arbetsmiljdarbete undersoker och atgardar
risker kopplade till arbetsbelastning. Arbetsgivaren behover
motverka att arbetsbelastning leder till sjukdomar och olyck-
or. Det ar vasentligt att identifiera orsakerna bakom arbets-
belastningen for att atgarderna ska ha effekt. Fragor som rér
atgarder kan aven behova hanteras pa en annan niva eller i
en annan del av organisationen. Utdver den organisatoriska
och sociala arbetsmiljon kan fysiska, kognitiva och ergono-

miska forhallanden bidra till arbetsbelastningen.

Enligt 10 8§ i OSA foreskriften ska arbetsgivaren
se till att arbetstagarna kanner till;

1. vilka arbetsuppgifter de ska utféra,
2. vilket resultat som ska uppnas med arbetet,
3. om det finns sarskilda satt som arbetet ska

utféras pa och i sa fall hur,

. vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras
nar tillganglig tid inte racker till fér alla
arbetsuppgifter som ska utféras, och

. vem de kan vanda sig till for att fa hjalp
och stod for att utféra arbetet.

Arbetsgivaren ska darutover sakerstalla att
arbetstagarna kanner till vilka befogenheter de
har enligt punkterna 1-5.

Genom att fortldpande ga igenom punkterna 1-5 blir det
mojligt att forebygga onddiga krav och belastningar pa
arbetstagarna. Det kan vara lampligt att kommunicera

punkterna gemensamt till arbetstagare som delar ansvar

och arbetsuppgifter for att pa sa vis underlatta samarbete.

Arbetsgivaren bor skapa mojligheter for arbetstagarna att

uppmarksamma arbetsgivaren pa eventuella oklarheter som
ror punkterna. Det ar viktigt att arbetsgivaren tar hansyn till
arbetstagarnas olika forutsattningar nar det galler att kom-
municera. [ arbeten dar stod och hjalp fran kollegor inte gar
att ordna bor arbetsgivaren se till att chefer, arbetsledare
eller annan utsedd person ar tillgangliga for hjdlp och stod.
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Vad chefen och arbetsgivaren kan gora?

Arbetsgivaren kan organisera arbetet for att undvika hog
arbetsbelastning och sa att det finns utrymme for ater-
hdmtning mellan olika aktiviteter och uppgifter. Genom
att tydligt definiera och foérdela arbetsuppgifterna mellan
olika medarbetare eller arbetsgrupper kan arbetsgiva-
ren undvika att en enskild individ 6verbelastas med for
mycket arbete och/eller ansvar. Vidare kan arbetsgivaren
anpassa tidsramar for olika arbetsuppgifter och projekt
for att undvika att medarbetarna kdnner sig pressade att
uppna orimliga mél inom en snav tidsram. Att erbjuda
mojligheter till pauser, flexibla arbetstider och semester

Undersoka krav och arbetsbelastning

For att stotta en medarbetare vid hog arbetsbelast-
ning bor chefen forst och framst ha insikt om vilka
olika typer av belastningar medarbetaren ar utsatt for,
vilket inkluderar allt som forbrukar deras “energi”. Det
tydligaste séttet att identifiera belastningar &r att sjalv
utféra medarbetarens arbetsuppgifter. Ett annat sétt ar
att tillsammans med medarbetaren undersoka arbetets
innehall och hur det belastar medarbetarens kognitiva,
kanslomaéssiga och sociala formagor.

En forutsattning for att chefen och medarbetaren ska
kunna fora en dialog om arbetsbelastning ar att chefer
har en grundliaggande forstaelse for arbetsmiljofragor
och ar medveten om kvalitativa och kvantitativa krav och
arbetsbelastning. Om cheferna saknar dessa kunskaper
ar det en forsta rekommenderad atgiard som arbets-
givaren kan vidta.

kan hjdlpa till att skapa en balans mellan arbete och
aterhdmtning, vilket minskar risken for hog arbetsbelast-
ning och utbrandhet. Arbetsgivaren kan dven se till att
medarbetarna har tillrdckligt med resurser och stéd for
att kunna utfora sina arbetsuppgifter effektivt, till exem-
pel genom att tillhandahalla relevant utbildning, tekniska
hjadlpmedel och mentorskap. En annan form av stod

vid hog arbetsbelastning ar att hjdlpa medarbetarna att
prioritera sina uppgifter och se till att de fokuserar pa det
mest bradskande och viktiga arbetet forst och undviker
att kénna sig dévervdldigade av en stor méngd uppgifter.

Med hjalp av Handlings- och Aktivitetsteorins modell,
som beskrivits tidigare, kan chefer tillsammans med
medarbetare undersoka belastningen och kraven som
stalls i arbetet. Undersokningen har ett forebyggande
syfte, och for att fa ut maximal effekt av inventeringen
ar det viktigt att den genomfors under en period da
belastningen och stressen inte ar alltfor hog. Annars kan
det vara svart att avsitta tid for en sddan undersokning
och att ha ett nyanserat perspektiv pa fragorna.

Fragorna ar anpassade utifran Mats Ek16fs bok,
Psykosocial Arbetsmiljo (2022), och ska besvaras pa en
overgripande niva.

Dialogverktyg om arbetsbelastning

1. Chef och medarbetare inleder med att tillsammans
beskriva de olika uppgifterna som ingéar i arbetet.

2. Bedom och sortera sedan uppgifterna var for sig
utifran;

L. Intellektuell niva. Vilka arbetsuppgifter som ar
kognitivt krdavande, d.v.s. arbetsuppgifter som stéller hoga
krav pé inldarning, problemldsning, beslutsfattande och
koncentration? Det handlar om uppgifter dér det inte
finns en fardig och entydig regel eller rutin att f6lja, utan
som kréaver att medarbetaren sjalv tinker igenom och
fattar beslut. Den hér niva stéller krav pa flexibilitet och
uppfinningsrikedom, vilket dr belastande for hjarnan och
tar ddrmed mycket energi. Aven mer kénsloméssigt och
socialt belastande situationer och arbetsuppgifter kan
krédva den har nivan av aktivering. Exponeras exempelvis
medarbetaren for fara for sig sjélv eller andra, aggressi-
on, hotfullhet, utsatthet, oforskdmdhet eller kritiserande?

I1. Kunskapsbaserad niva. Vilka arbetsuppgifter ar till
storsta delen kunskapsbaserade, d.v.s. det finns kdnda
regler, arbetssétt och rutiner att f6lja? Det handlar med
andra ord om bekanta situationer och uppgifter. Mattligt
kéanslomassigt och socialt belastande situationer kan
exempelvis innefatta gnallighet, stokighet, klagande,
bedjande, vddjande, uppfodrande, kommenderande.

III. Rutinbaserad niva. Vilka arbetsuppgifter ar rutin,
d.v.s. uppgifter dar man princip kan tdnka pa annat
medan man arbetar? Tank pa att arbeta med rutin-
baserade uppgifter under en langre tidsperiod kan

innebéara en risk for understimulans och dessutom risk
for fel, skador och olyckor.

2. Utifran sorteringen gor chef och medarbetare tillsam-
mans en beddmning hur stor del av arbetsdagen som det
stalls kognitiva och kdnsloméssiga krav pa de tre olika
nivaerna. Exempelvis, I 30 %, I 45 % och III 25 %. Om
storre delen av dagen utgors av intellektuella och kéanslo-
massigt kravande arbetsuppgifter sa ar det sannolikt

att medarbetaren ligger pa en for hog arbetsbelastning.
Om kraven dédremot varierar mellan de olika nivéerna
och med tyngdvikt mot den kunskapsbaserade nivan ar
kraven troligtvis balanserade. Laga krav och 1ag arbets-
belastning indikeras av att storre delen av dagen till-
bringas pa den rutinbaserade nivan.

3. Undersok vilka mojligheter till &terhdmtning eller vari-
ation som finns mellan kravnivaerna, i synnerhet mellan
de mer kravande momenten (I och II). Kom ihag att niva
III ocksa kan vara aterhamtande, men kan inte utgora
den enda formen av dterhdmtning under arbetsdagen.
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Prioritering av uppgifter vid hog arbetsbelastning

Prioritering av uppgifter vid hog arbetsbelastning ar
avgorande. Genom att hjdlpa medarbetarna att sortera
sina uppgifter kan arbetsgivaren sdkerstdlla att de foku-
serar pad det mest brddskande och betydelsefulla arbetet
forst, och undviker samtidigt att kdnna sig évervaldigade
av madngden uppgifter eller ansvar. Prioritering hand-
lar om att organisera och utféra aktiviteter baserat pa
deras betydelse och bradska och ar till sarskilt stor hjélp
vid hog arbetsbelastning. Konkret innebdr det att man
prioriterar de mest betydelsefulla uppgifterna forst och
hanterar mindre viktiga uppgifter senare.

Verktyg for prioritering

Ett anvandbart verktyg for medvetandegorande och
dialog kring prioritering. 4r Eisenhowermatrisen eller
Prioriteringskvadranten, dér aktiviteter kategoriseras

Viktigtoch bradskande

Ej viktigt men bradskande

Eisenhower prioriteringsmatris

efter deras betydelse och bradska. Forestall dig en kva-
drat indelad i fyra delar. Placera de aktuella arbetsupp-
gifterna i respektive del: Vad ar viktigt och bradskande?
Vad ar viktigt men inte brddskande? Vad ar bradskande
men inte viktigt? Vad ar varken viktigt eller bradskande?

Genom att prioritera aktiviteter som hamnar i den
viktiga men inte bradskande delen undviker man att
standigt behova reagera pa akuta situationer. Det &r
viktigt att betona att prioritering inte enbart handlar
om att rangordna uppgifter efter deras betydelse eller
bradska och skjuta upp mindre viktiga och bradskande
uppgifter. Det handlar ocksd om att vélja och ta bort
uppgifter. Borja med att vélja bort uppgifter som
varken &r viktiga eller bradskande.

Viktigt men ej bradskande

"Uppgifter
som kan tas
bort?”

Ej viktigt eller bradskande

Medarbetarens ansvar

och vad kan medarbetaren gora

Medarbetaren har ansvar och en viktig roll att spela nar det
galler arbetsbelastning och att hantera hog arbetsbelast-
ning. Enligt arbetsmiljdlagen ska medarbetaren medverka

i arbetsmiljdarbetet och vara observant pa om brister och
risker finns eller uppstar i verksamheten och meddela dessa
till sin chef/arbetsgivare.

Kommunicera

For det forsta ar det viktigt att man tar det sjalvklara steget
att kommunicera med sin chef och informera om situatio-
nen. Tillsammans med chefen kan medarbetaren anvanda
ovan namnda verktyg, undersoka krav och arbetsbelastning,
samt prioritering av uppgifter vid hdg arbetsbelastning.
Genom verktygen kan medarbetaren tillsammans med sin
chef fa en battre forstaelse for och samstdmmighet om
arbetets innehall, krav och belastning. Bada verktygen har
ett forebyggande syfte, och for att fa ut maximal effekt av
inventeringen sa rekommenderar vi att man undersoker krav
och arbetsbelastning och har en samstammighet om vad
och hur man ska prioritera, under mer normala omstandig-
heter.

Undersék krav och arbetsbelastning

Det ar viktigt att notera att jamfort med kvantitativa krav

kan kvalitativa krav vara svarare att definiera och forsta for
bade arbetsgivare och medarbetare. [ dagens arbetsliv, dar
arbetsuppgifter ofta ar mer komplexa och granséverskridan-
de, kan det vara svart att tydligt faststalla bérjan och slut pa
arbetsuppgifterna. Detta understryker behovet av att medar-
betare tar en aktiv roll i att hantera sin egen arbetsbelast-

ning och halsa. Med hjalp av Handlings- och Aktivitetsteorins
modell, som beskrivits tidigare, kan chefer tillsammans

med medarbetare undersoka belastningen och kraven som
stalls i arbetet.

Ta regelbundna pauser

Som medarbetare behover man sjalv ocksa ta ansvar for att
ta regelbundna pauser och sakerstélla tillracklig aterhamt-
ning. Aterhamtningsférmagan, psykologisk distans (I&s mer
under Psykologisk distans) har visat sig sarskilt viktig for att
balansera ut hog arbetsbelastning (Sonnentag, Binnewies
& Mojza, 2010). For att kunna ta detta ansvar kravs det att
medarbetaren har bade formaga och resurser for att géra
det. Detta innebar att arbetsgivaren maste skapa en miljo
dar medarbetare ges majlighet att ta de pauser och den
aterhamtning de behover. Det ar viktigt att understryka att
medarbetaren har en skyldighet att samverka och ta pauser
och aterhamta sig, bade utifran lojalitetsatagandet i anstall-
ningsavtalet samt ur ett arbetsmiljohanseende. Som anstalld
behover man dven patala om det inte finns forutsattningar
eller ar mojligt att ta pauser.
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Tillganglighet

Tekniken mojliggor ett mer flexibelt arbetsliv. Att arbeta pa distans eller kunna avsluta
dagen tidigare for att sedan fortsétta arbeta hemifrdn kan 16sa manga vardagliga logistiska
utmaningar. Flexibiliteten som tekniken erbjuder har uppenbara férdelar, men samtidigt
behdver vi vara medvetna om och forebygga eventuella negativa konsekvenser.

I och med det 6kade utrymmet for flexibilitet suddas granserna ut, vilket innebdr ett 6kat
individuellt ansvar och ibland otydliga férvantningar pa att vara tillgdnglig utanfor ordinarie
arbetstid. Ett arbetsliv utan tydliga granser kan karakteriseras av en sammanblandning av
arbete och fritid, samt mellan arbetsplats och hemmiljé. Att vara tillganglig efter arbetstid kan
vara ett sitt att underlatta for kollegor, kunder och klienter. Dock kan en konstant tillganglig-
het i arbetet leda till bristande vila och aterhdmtning, vilket i férlangningen kan resultera i
stressrelaterade ohélsa.

Vilka skyldigheter har medarbetare nar det géller tillgadnglighet pa kvallar, helger och
semestrar? Ska man besvara samtal eller meddelanden mitt i natten? Var gar granserna
mellan jour, beredskap och allmén tillgdnglighet? Hur kan dessa granser klargoras?
Vilka ar for- och nackdelarna med ett flexibelt arbetsliv och distansarbete?

Arbetstidslagen

Arbetstidslagen reglerar hur mycket man far arbeta
per dygn, per vecka och per ar. Den tar upp jourtid och
beredskap, vilka raster och pauser man har rétt till och
vad som géller for nattvila. Arbetstidslagen omfattar med
vissa undantag alla medarbetare, oavsett sektor.
Undantag och kompletteringar kan &ven finnas i kol-
lektivavtal. Arbetstidslagen innehdller inte négra direkta
regler om arbetstidens forlaggning (Iseskog, 2014).
Forvantningar pa tillgéanglighet bestams i verksamhet-
ens tillgdnglighetspolicy, i anstéllningsavtal eller kollek-
tivavtal. Arbetsgivaren kan inte krdva att anstéllda alltid
ska vara tillgangliga.

Jour och beredskap

En viktig grdnsdragning gallande arbetstid dr att skilja
mellan jour och beredskap. Det ar viktigt att arbetsgiva-
ren och parterna tydliggor forvantningar och skyldig-
heter rorande tillgdnglighet och hur det skiljer sig fran
avtalad jour och beredskap.

Beredskapstid innebér att en medarbetare star till
arbetsgivarens forfogande utan att behova vara pa
arbetsplatsen, for att kunna arbeta om behov uppstar.
Man har inte samma skyldighet att vara antréffbar som
vid jour. Beredskapstiden rdknas inte in i arbetstiden,
men bryter veckovilan. Beredskapstiden regleras inte
ndrmre an sa i arbetstidslagen, daremot regleras den ofta

Déremot finns det regler om viloperiodens forlaggning,
dygnsvila, veckovila, rast, paus m.m. Alla medarbetare
ska ha minst elva timmars sammanhdngande ledighet
under varje period om 24 timmar, s.k. dygnsvila
(Iseskog, 2014). En medarbetare ska dven ha veckovila,
vilket innebar en ratt till minst 36 timmars sammanhéang-
ande ledighet. Veckovilan behdver inte infalla regelbun-
det utan kan placeras omvéxlande i borjan och slutet av
sjudagarsperioden. Ledigheterna for tva perioder kan
sammanforas kring ett veckoskifte s& den sammanlagda
ledigheten d& uppgar till minst 72 timmar. Arbetsgivaren
ska se till att medarbetaren far sin veckovila och med-
arbetaren far inte avsta den.

i kollektivavtal och &ven i anstéllningsavtal och befatt-
ningsbeskrivningar.

Jour innebdr i princip att man som anstélld omedelbart
ska kunna tréda i tjanst. Nar man har jour ska man som
anstdlld i regel befinna sig pa eller i nira anslutning till
sin arbetsplats. Man utfor inte arbete under jourtiden,
men ska alltséd finnas tillgénglig pa arbetsstéllet for att
kunna utféra arbete vid behov. Jourtiden far vara hogst
48 timmar per medarbetare under en fyraveckorsperiod,
eller 50 timmar under en kalendermanad. Jour fér inte
forlaggas under dygns- eller veckovilan.

33



Flexibelt arbetsliv

Dagens teknik och arbetsliv erbjuder fler och nya 16s-
ningar for ett flexibelt arbetsliv dar arbetet pa plats kan
kombineras med arbete pa distans.

Bade for- och nackdelar

Sammanstdllningar av distans- och hybridarbetets
effekter framhaéller bade for- och nackdelar (Allstrin,
Grafstrom, Stern & Weidenstedt, 2021; OECD 2020;
MYNAK, 2020; MYNAK, 2022; Gajendran, Ponnapalli,
Wang & Javalagi, 2024).

Att erbjuda distansarbete kan generera fordelar for
bade anstéllda och foretag, sdsom béttre matchning av
kompetens, sparade lokalkostnader, dkat valmaende,
minskad stress, 6kad arbetstillfredsstéllelse och sa vidare
(Allstrin, Grafstrom, Stern & Weidenstedt, 2021; OECD
2020; MYNAK, 2022; Gajendran, Ponnapalli, Wang &
Javalagi, 2024). Distansarbete dr dock inte problemfritt,
dér social isolering, urholkad foretagskultur, digitala
sdkerhetsrisker samt utmaningar med granser mellan
arbete och fritid 4r nagra exempel (Allstrin, Grafstrom,
Stern & Weidenstedt, 2021; OECD 2020; MYNAK, 2022;
Gajendran, Ponnapalli, Wang & Javalagi, 2024). Dessutom
har det visat sig svarare att hitta vagar for samarbete och
kreativitet.

Frivillighet

Frivilligheten dterkommer som en viktig parameter for
att forsta effekterna av distansarbete. Exempelvis visar
studier att ndr medarbetare dr tvungna att arbeta pa
distans (t.ex. pa grund av pandemin) s minskar motiva-
tionen (Allstrin, Grafstrom, Stern & Weidenstedt, 2021).

Effekter pa produktivitet

En annan fraga ar hur produktiviteten paverkas vid
distansarbete. Distansarbete kan ha en positiv eller
negativ inverkan pé ett foretags produktivitet genom

att direkt paverka anstalldas effektivitet, motivation

med mera, eller indirekt genom att minska foretagets
utgifter. Den internationella forskningen visar pa bade
positiva och negativa effekter pa produktivitet beroende
pa nér studierna ar genomforda, fore, under eller efter
pandemin samt inom vilken bransch (OECD 2020). Likasa
indikerar forskningen att anstalldas produktivitet pa
distans varierar beroende pa graden av digital kompe-
tens, tristess och distraktioner, stressnivaer, graden av
kommunikation med kollegorna, brist pa arbetsplats- och
IT-utrustning, social isolering, autonomi, balans mellan
arbete och fritid med mera (Allstrin, Grafstrom, Stern

& Weidenstedt, 2021).

Den forskning som finns tyder pa att produktiviteten 6kar
som mest i de fall dar anstéllda sjédlva far vélja om de vill
arbeta pa plats eller pa distans och da de arbetar i mattlig
grad pa distans (Allstrin, Grafstrom, Stern & Weidenstedt,
2021). Det kan finnas en avtagande nytta av distansarbete
dar mer inte alltid ar béttre. Bilden pa nésta sida illustre-
rar ett kurvlinjart samband mellan andelen av arbetstid
som sker pa distans och produktivitet (effektivitet), dar
effektivitet 6kar initialt men avtar da mer an halften av
arbetstiden forlaggs pa distans (OECD 2020). Det innebar
att anstalldas preferenser kanske inte helt och héllet ska
styra fordelningen.

Dra gemensam nytta av distansarbetet

Nar foretag ska ta stdllning till distansarbete dr det darfor
av vikt att hitta ett arbetssatt dar bade arbetsgivare och
anstédllda kan dra nytta av fordelarna med distans- eller
hybridarbete och samtidigt minimera paverkan av dess
nackdelar. Med rétt strategier och stédsystem kan
distansarbete bli en framgangsrik och hallbar arbets-
modell for bade arbetsgivare och anstéllda.

Slutsatser om distansarbete

For att sammanfatta sa kan det konstateras att distans-
arbete i genomsnitt &r populdrt hos medarbetarna och
verkar ocksa generera produktivitet, eller &tminstone
inte minska produktiviteten. Samtidigt ar det viktigt att
understryka att merparten av arbetet inom skogsindu-
strin kréaver fysisk ndrvaro. Dessutom finns det grup-

per av medarbetare som foredrar att arbeta pa plats,
eftersom de presterar béttre i en milj6 dér de 4r omgivna
av sina kollegor. For de flesta foretag innebér det att det
snarast dr ett erbjudande om distansarbete som efter-
fragas. De flesta vill arbeta pa arbetsplatsen nagra dagar
iveckan och efterfragar framfor allt flexibiliteten som
valmojligheten ger. De dagar som det finns mojlighet till
distansarbete bor dock i viss mén koordineras for att
kunna maximera férdelarna med distansarbete utan att
for den delen skapa samarbetsproblem.

Det tycks finnas ett monster dar arbetsuppgifter
som kréver mer social interaktion och kreativitet
bor utforas pa arbetsplatsen, medan uppgifter
som kraver koncentration eller &r av mer —_
administrativt slag kan goras pa distans.

Nytta av distansarbete (OCD 2020)

Arbetseffektivitet

Distansarbete
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Organisationens ansvar och vad kan organisationen gora

Arbetsgivaren har ansvar for arbetsmiljén oavsett om
arbetsplatsen ar i foretagets lokaler eller i hemmet. Bade
arbetsmiljélagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter galler.
Arbetsgivaren ar i allmanhet skyldig att férse distansarbe-
taren med de verktyg som behdvs fér arbetet, som dator,
mobiltelefon och teknisk support. Manga organisationer
har egna riktlinjer for arbete pa distans, och ibland regleras
distansarbete i kollektivavtalet.

Kan regleras i anstillningsavtalet

Distansarbete kan regleras i sjdlva anstallningsavtalet.

[ sa fall blir distansarbete en del av arbetsatagandet/arbets-
skyldigheten (se Anstallningsavtalet - ett avtal om en
relation; Iseskog, 2024). Darmed kan distansarbetet dven bli
en anstallningsférman for den anstéllde (t.ex. ratt att arbeta
pa distans ett visst antal dagar per vecka). Om arbetsgiva-
ren inte vill reglera distansarbete i avtal kan distansarbete
omfattas av den allmanna arbetsledningsratten. Da ar det
upp till respektive chef att satta upp regler/spelreglerler for
distansarbete (Iseskog, 2024).

Tillgénglighetspolicy

Arbetsgivaren har ocksa mojlighet att klargora forvantning-
arna kring tillganglighet enligt arbetstidslagen, i kollektiv-
avtal samt i féretagets mejl-, mobil- och tillganglighets-
policy. Tillganglighetskraven varierar mellan olika arbets-
platser, vilket innebdr att det kravs aktivt arbete lokalt for att
identifiera utmaningar och hitta gemensamma I6sningar pa
arbetsplatsen. For att verkligen tydliggdra forvantningarna
och forbattra kulturen kring tillganglighet kravs delaktighet
fran alla berorda parter, inklusive dag- och skiftpersonal,
tjdnsteman, kollektivanstéllda och chefer. Ar alla informe-
rade om de formella kraven pa tillganglighet som géller pa
arbetsplatsen? Vilka outtalade och kulturella férvantningar
finns kring tillganglighet? Genom att tillsammans besvara
den har typen av fragor och identifiera potentiella l6sningar
kan man skapa en béttre forstaelse och 6ka efterlevnaden

av de gemensamma reglerna. Dessutom dr det sannolikt att
medarbetarna far en 6kad forstaelse for att olika roller och
funktioner innebar olika forvantningar pa tillganglighet och
forutsattningar for distansarbete.

Epost- och mobilpolicy

For att minska risken fér ohdlsa och varna om de anstalldas
fritid, vila och aterhamtning bor arbetsgivaren i samarbete
med medarbetarna anta en mejl- och mobilpolicy samt/
eller tillganglighetspolicy pa arbetsplatsen. Genom en tydlig
policy kan man undvika oklara forvantningar pa respons och
narvaro utanfor formell arbetstid. En bra policy tydliggdr nar
och hur kommunikation ska ske. Exempelvis, "Svar pa e-post
och telefonsamtal férvantas endast mellan kl. 8.00 och
17.00, 6vriga tider forvantas inget svar”. Dessutom specifice-
rar policyn vilka beteenden som ar lampliga och olampliga
gallande kommunikation och tillganglighet. Exempelvis,
"Undvika att inkludera kollegor pa kopia som inte ar direkt
berérda av innehallet i e-postmeddelande.

Undersok forutsattningarna for distansarbete
Arbetsgivaren kan behova etablera principer och dverens-
kommelser kring distansarbete. Sarskilt om det sker pa
regelbunden basis. Om forutsattningarna fér distansarbete
varierar mellan olika roller, funktioner och verksamheter kan
bade individuella och 6vergripande bedémningar och med
respektive arbetsgrupp eller medarbetare behova goras.
Som vagledning for bedémning finns partsgemensamma
checklistor fran Prevent, som chef och anstalld kan fylla i
tillsammans, Checklista Distansarbete (individuell). Det finns
ocksa en checklista som arbetsgivaren kan anvanda for att
undersoka de dvergripande forutsattningarna for distans-
arbete for arbetsgruppen och organisationen, Checklista
Distansarbete (6vergripande). Att undersoka, riskbedoma,
atgarda och folja upp ar centralt i det systematiska arbets-
miljoarbetet. Checklistorna om distansarbete ar en bra hjalp
for det.

Medarbetarens ansvar och vad kan medarbetaren gora

Aven om arbetsgivaren har huvudansvaret fér arbetsmiljon,
ska medarbetaren delta i arbetsmiljdarbetet och ta ansvar
for att rapportera risker, sjukdom och olycksfall. Utéver de
forvantningar pa tillganglighet som bestams i arbetstids-
lagen, verksamhetens tillganglighetspolicy, i anstallnings-
avtal och befattningsbeskrivningar eller kollektivavtal sa har
varje anstalld ett eget ansvar for att hantera och dra granser
for hur var och en ar tillganglig i arbetet utanfér ordinarie
arbetet. Det gdller exempelvis hur man som medarbetare
foljer och laser mejl och sociala medier kopplat till arbetet
och om man har telefonen paslagen kvalls- eller nattetid.

Olika behov av granssattning

Som har namnts sa kan inte arbetsgivaren krava att med-
arbetare alltid ska vara tillgangliga. Utover lagar, regler och
avtal sa ar anstéllda hanvisade till gemensam tillganglighets-
policy och sin egna formaga att dra granser. Vi ar alla olika
och har olika preferenser for vad vi behover for att ma bra,
bade i vart arbetsliv och i vart privatliv. Forskning har identi-
fierat sju olika satt som vi forhaller oss till dagens flexiblare
arbetsliv (MYNAK, 2020; Sandmark m.fl., 2023):

Tidssepareraren. Jobbar enligt arbetstiderna men det
spelar ingen roll var. Det gar lika bra oavsett om det ar
pa kontoret, hemma eller kanske pa ett café.
Platssepareraren. Jobbar pa arbetsplatsen, inte pa
andra stallen. Men tiden spelar ingen roll.
Totalsepareraren. Skiljer helt pa arbete och privatliv.
Privatlivsintegreraren. Tillater privatlivet att spilla

Over i arbetet men inte tvartom.
Arbetslivsintegreraren. Tillater arbetet att spilla dver
i privatlivet men inte tvartom.

Totalintegreraren. Later arbetsliv och privatliv flyta
ihop utan granser.

Vaxlaren. Vaxlar mellan olika strategier.

I huvudsak skiljer man mellan tva typer av granssattning

- separerare eller integrerare. En separerare skiljer mellan
arbete och privatliv, medan en integrerare later dessa bada
omraden flyta samman. Som medarbetare &r det avgorande
att reflektera dver ens egna behov och faststalla vilka
granser som behdvs for att man ska ma bra. Det handlar
helt enkelt om att undersoka vad som far en att ma bra,

att separera eller integrera arbete och privatliv.

Diskutera tillgdnglighet i arbetsgruppen

Det ar viktigt att vara medveten om att den gransdrag-
ningsstrategi som varje medarbetare valjer ocksa paverkar
kollegornas arbetsmiljo. Darfor ar det viktigt att lyfta och
diskutera fragor om tillganglighet i arbetsgruppen for att

fa 6émsesidig insikt och forstaelse for varandras behov av
granser mellan arbete och fritid. Genom att dela med sig av
sin gransdragningsstrategi, perspektiv och behov av granser
kan man belysa arbetsgruppens tillganglighetskultur. Vilka
gransdragningsstrategier har man i arbetsgruppen? Hur
skiljer sig dem at? Vilken strategi ar onskvard ur ett verksam-
hets- och arbetsmiljoperspektiv? Insyn och forstaelse i var-
andras behov underlattar hansyn och respekt for varandras
olikheter nar det kommer till granser for tillganglighet.
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Aterhamtning

Vad ar egentligen dterhdmtning? Aterhdmtning 4r mer &n att vila i en hingmatta

eller ta fika med kollegorna i arbetet. Aterhdmtning ar en dterstillningsprocess,

dar stress eller annan belastning atergar till sin ursprungsniva (Sonnentag,
Venz & Casper, 2017). Aterhdmtning handlar helt enkelt om att f tillbaka sin energi.

Hur man &stadkommer aterhdmtning finns det inget enkelt recept for. Vilka specifika

aktiviteter som leder till dterhdmtning skiljer sig ndmligen fran person till person.

Som tur ar kan vi med hjalp av forskning utgd fran vissa riktlinjer och vad som generellt
bidrar till &terhdmtning och balans i vardagen (Persson Asplund, 2021).

Effekterna av dterhdmtning

Vart autonoma nervsystem, det som vi inte kan paverka
med viljan, bestar av tva delar: det sympatiska och det
parasympatiska. Det forra kickar igdng oss med hjélp av
adrenalin och 6kad puls for att svara pa stress och faror,
det senare hjalper i stallet till att lugna ner oss och bygga
upp kroppens reserver. Bdda behévs och méste balanse-

ras for att vi ska ma bra over tid (Persson Asplund, 2021).

Nér vi dterhamtar aktiveras den delen av nervsystemet

som kallas det parasympatiska nervsystemet som gor att
blodtrycket och pulsen sjunker, matsmaéltningen aktive-
ras och humérhdjande &mnen som serotonin, endorfin
och dopamin frisitts. Kroppens reparationssystem drar
i gdng, immunsystemet starks, celler underhélls och byts
ut och det sker manga andra ldkande processer. Att ater-
hémta sig ar alltsa ett maste for att vi och vara kroppar
ska ma bra (Persson Asplund, 2021).
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Olika former av dterhdmtning

For det forsta rader det ingen tvekan om att god somn
och lagom med motion har ett samband med framgangs-
rik terhdmtning. Aterhdmtning kan delas in i tvé
kategorier, aktiv eller passiv.

Aktiv aterhdmtning, exempelvis i form av motion eller
sociala aktiviteter, har visats sig ha tydliga effekter pa
vart valbefinnande och hélsa (Sonnentag, Venz & Casper,
2017). Aven passiv &terhdmtning, sdsom vila, 14sa en

bok eller fora ett lugnt samtal har vissa effekter pa vart
vélbefinnande.

Vagar till battre dterhadmtning

Forskning pekar framforallt pa fyra vagar som kan leda
till battre aterhdmtning (Sonnentag, Venz & Casper, 2017).
Det handlar om kvalitéer som har visat pa samband med
sdvil minskade stressymptom som ¢kat vdalmaende.
Foljande kriterier kan vara till hjdlp for att din
aterhdmtning ska bli sa bra som mojligt.

I olika perioder, situationer och yrken kan vi ha olika
behov av mer passiv eller mer aktiv aterhdmtning.

Om vi har varit fysiskt aktiva i arbetet under dagen kan
vi behéva dgna oss at mer passiv dterhdmtning nér vi
kommer hem. Likasa kan ett socialt och mer relations-
intensivt yrke, innebdra att vi har storre behov av enskild
aterhdmtning pa fritiden. Vi har ocksa olika behov pa sa
sétt att vissa aterhamtar sig bast ensamma, medan andra
fyller pa energi tillsammans med andra.

» Psykologisk distans fran det som stressar
iarbete eller i privatliv

* Avslappning i kroppen

» Inflytande 6ver aterhdmtningen,
dvs. var, nar, hur och med vem

¢ Variation i aterhdmtning for att bibehélla
motivation och minska sarbarhet

Psykologisk distans

Psykologisk distans har vist sig vara en viktig forméga
for att hantera hog arbetsbelastning (Sonnentag, Bin-
newies, & Mojza, 2010). Aterhdmtning genom psykologisk
distans handlar om att kunna frikoppla sig bade fysiskt
och mentalt fran tankar och saker som kan stressa under
pauser och ledig tid (Sonnentag, Venz & Casper, 2017).
Det handlar ocksd om att undvika att problemldsa kring
arbetsuppgifter eller andra problem under den gang-

na dagen eller oroa sig infor nésta. Psykologisk distans
uppndr man genom att engagera sig i aktiviteter som inte
ar associerade med tankar som stressar och oroar under
pauser och pa ledig tid.

Formagan att slappa stressande tankar

Att slappa stressande tankar, att skapa psykologisk
distans, handlar om férmagan att kunna distansera sig
fran alla mésten och borden i bade arbetet och privat/
familjelivet. En forutséttning for att kunna frikoppla sig
ar att avsta fran sysslor som ar associerade med just jobb-
stress under pauser och pa ledig tid, som exempelvis att
kolla jobbmejlen ndr man &r ledig. Det innebdr &ven att
inte fordjupa sig i sddana tankar under aterhdmtningen.

Undvik att problemlésa

Aterhdmtning genom psykologisk distans innebir exem-
pelvis att varken problemldsa kring arbetsuppgifter eller
andra problem, dlta vad som skett under den gdngna
dagen eller oroa sig infér nésta. Att uppnd psykologisk
distans handlar med andra ord om att inte bara stimp-
la ut fran arbetsplatsen, utan att &ven lamna den i en
mer psykologisk bemérkelse. Det ar inte ovanligt att vi
problemloser kring saker som stressar oss, bade i arbetet

och pa fritiden. En bra tumregel nér det géller problem-
16sning ar att skifta fokus nar problemlésningen 6vergar
till att berora sddant som man varken kan kontrollera
eller paverka.

Narvaro

En teori om varfor psykologisk distans ar viktigt for
dterhdmtningen ar att sddan distans innebar 6kad san-
nolikhet for att de system som belastas under dagen far
avlastas. Utan psykologisk distans fran saker som stressar
oss, riskerar vi att i stallet att vara franvarande fran

de néra och kdra som finns runt omkring oss. Om man
tankemadssigt dr kvar pa arbetsplatsen sd ar det svart att
hélla en meningsfull konversation med partnern, sdval
som att leka med barnen eller att ta initiativ till att bjuda
ut vinnerna pd den dér biofilmen. Den som alltid ar
uppslukad av stressande tankar riskerar alltsa att férlora
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ett valbehovligt socialt stod. Darutover tas naturligtvis
tid och nérvaro fran aktiviteter som annars hade kunnat
skdnka gladje och tillfredsstéllelse.

Psykologisk distans som aterhdmtningsform innebér
dock inte att man aldrig kan ha ndgra andra tankar &n de
som dr lustfyllda och dterhdmtande. Om man t.ex. disku-
terar sitt jobb med en ny bekant dr det naturligtvis svart
att inte samtidigt tdnka pa jobbet. Ibland kan det komma
upp tankar som man verkligen kdnner att man behéver
ta itu med. Detta &r inte heller ndgot som ska undvikas
med alla medel. Men det kan dven hinda att saken som
man kommit att tinka pé inte behéver hanteras
omedelbart. Varfor da inte skriva upp tanken och ta itu
med saken pa dagtid nastkommande dag?
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Aterhamtningsbehov och aterhdmtningsmojligheter

Att som anstalld ha mojligheter att dterhdmta sig fysiskt,
kognitivt och kdnsloméssigt under arbetsdagen kan mot-
verka trotthet, balansera arbetsbelastningen och bidra till
okat engagemang och produktivitet pa jobbet (Sonnentag,
Venz & Casper, 2017). Om man inte har mojlighet till
pauser eller raster, om arbetsdagens borjan och slut pa-
verkar dterhdmtningen negativt, eller om man inte kan ta
ledigt nar man behover, kan det inverka negativt pa ater-
hédmtningen och sarskilt pa formagan att slappa tankarna
pa problem eller oldsta och ofdrdiga uppgifter. Anstéllda
som séllan eller aldrig tar mojligheter till dterhdmtning
bygger upp en aterhdmtningsskuld som pé sikt kan leda
till ohélsa. Nar aterhdmtningen uteblir och trottheten
tilltar, 6kar dessutom risken for att man inte tar vara pa
mojligheterna till &terhdmtning. Man &r helt enkelt for
trott for att ta tillfallet i akt att dterhdmta sig.

Mikropauser

Mikropauser under arbetsdagen har visat sig vara ett
effektivt och enkelt satt att tillgodose behoven av ater-
hamtning. Sarskilt effektiva dr dessa pauser pa efter-
middagen (Sonnentag, Venz & Casper, 2017). Likasa kan
medarbetare se till att vixla mellan arbetsuppgifter med

olika kognitiva och emotionella kravnivaer (se Aktivitets-
regleringsteorin). Det forutsatter att arbetet innehaller
varierande arbetsuppgifter pa bade intellektuell,
kunskapsmaéssig och rutinméssig niva.

Reflektion

Ett annat sdtt ar att skapa mojligheter till kravlds reflek-
tion kring arbetsuppgifter under arbetstid (Sonnentag,
Venz & Casper, 2017). Det innebér att skapa aktiviteter
inom arbetsrollen ddr ndgot inte behover produceras,
rdknas eller métas, utan dar man pé ett mer distanserat
och reflekterande sétt kan bearbeta arbetsfragor och vara
mer innovativ.

Utebliven aterhdamtning

Slutligen &ar det viktigt att ndmna att utebliven ater-
hédmtning, antingen pa jobbet eller i fritiden, skapar ett
aterhdmtningsbhehov som kan spilla 6ver. Till exempel
kan utebliven aterhdmtning pé jobbet paverka relationer,
fordldraskap eller andra fritidssysselsattningar, vilket i
sin tur kan paverka arbetet. A andra sidan kan bristande
aterhdmtning i privatlivet skapa aterhdmtningsbhehov
som paverkar samarbete och prestation pa jobbet.

Medarbetarens ansvar och vad kan medarbetaren gora

Utover arbetsatagandet i anstallningsavtalet sa ar med-

arbetaren ocksa skyldig att se till att man ar i arbetsfort skick.

Det innebar att man som anstalld ska ha sett till att fa den
vila och aterhamtning som kravs for att na upp till de
kvalitativa och kvantitativa atagandena i arbetet.

S6mn - viktigaste aterhamtningen

Ett matt pa tillracklig aterhamtning ar huruvida man som
anstalld kanner sig utvilad och har energi infor att man
paborijar sitt arbetspass. Om man av olika anledningar sover
for lite, pa grund av att man somnar for sent, vaknar pa
natten eller for tidigt, blir aterhamtningen otillracklig och
man far svarare att orka med att prestera i arbetet, sarskilt
i relation till kognitivt kravande arbetsuppgifter. Nar vi inte
ar aterhamtade sa okar risken for fel och olyckor och vi far
dessutom svarare att reglera kanslor, kommunicera och
hantera sociala sammanhang (Ekl6f, 2022). Det blir helt

enkelt storre risk for missforstand och samarbetsproblem.

Aterhamtande aktiviteter

Utdver motion, fysisk aktivitet och god sémn, sa kan ater-
hamtande aktiviteter, dag saval som kvallstid, bidra till psy-
kologisk distans och forbéattra aterhamtningen (Sonnentag,
Venz & Casper, 2017). Likasa kan enklare och mer rutinbase-
rade arbetsuppgifter vara aterhamtande (Ekl6f, 2022).

Livshéndelser

Ibland hander det saker i livet sdsom att barn eller anhériga
sjuka, skilsmassa, dodsfall eller andra livshandelser, som
innebar att man som anstalld inte kan leva upp till atagandet
om att vara utvilad (EKIof, 2022). I de fallen har vi i Sverige

en generell personalpolitik att man som arbetsgivare har
forstaelse for det och forsoker i flera fall att anpassa och
underlatta for medarbetaren sa att vederborande kan
fortsatta att utifran forutsattningarna utfora sitt arbete
(Iseskog, 2024).
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Organisationens ansvar och vad kan

organisationen gora

Arbetsgivaren far inte underminera férutsattningarna for
medarbetarens dterhamtning. Exempelvis genom att stéra
medarbetarens vila och dterhamtning under pauser och pa
ledig tid, savida det inte ar avtalat, dverenskommet eller pa
annat satt reglerat genom arbetstid, jour eller beredskap.

Genom sitt arbetsmiljdansvar har arbetsgivaren ett formellt
ansvar for att skapa goda forutsattningarna for aterhamt-
ning pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren kan forebygga bade
stress och hog arbetsbelastning genom ett gott aterhamt-
ningsklimat pa arbetsplatsen.

Stédjande aterhamtningsklimat

Ett stodjande aterhamtningsklimat innebar att man som
anstalld har mojlighet att kommunicera och ta ansvar for
sina aterhamtningsbehov (Sonnentag, Venz & Casper, 2017).
Dessutom innebdr ett gott dterhamtningsklimat att man
respekterar varandras individuella behov och satt att
aterhamta sig. Exempelvis genom att inte boka in méten pa
luncher och pauser, att avbryta nagon som tydligt markerat
att hen aterhamtar sig eller genom att ifragasatta eller
kommentera kollegors satt att aterhamta sig.

Chefen som férebild

Som chef &r man en forebild och har en central roll i att
skapa ett stodjande aterhamtningsklimat (Sonnentag, Venz
& Casper, 2017). Om man som ledare aldrig tar pauser eller
aterhamtar sig, ar risken att medarbetarna paverkas negativt
och pa samma satt avstar fran att sjalva ta pauser och ater-
hamtning. Detta gdller oavsett om man som chef uppmunt-
rar andra till aterhamtningsaktiviteter.

Minimera buller

Arbetsutrymmen med ljudabsorberande material kan
minska buller och darmed ond6dig stress. Buller utgér den
framsta riskfaktorn for att utveckla hjart- och karlsjukdomar
relaterade till arbetet (SBU, 2015). P4 samma satt kan gréna
vaxter och majligheten till avskilda arbetsutrymmen under-
latta koncentration och aterhamtning.

Jamn fordelning av arbetsbelastning

En mer jamn fordelning av arbetsuppgifter, innehall och
tempo over aret kan framja aterhamtning (Sonnentag,

Venz & Casper, 2017; EkI6f, 2022). Analysera fordelningen av
olika arbetsmoment, méten och aktiviteter under aret. Nar
intraffar era hogsta arbetsbelastningsperioder? Finns det en
overlappning mellan vissa aktiviteter, som planerings- och
utbildningsdagar, och era hdgsta arbetsbelastningsperio-
der? Kan vissa aktiviteter flyttas till andra delar av aret for att
jamna ut arbetsbelastningen och skapa fler aterhamtande
perioder? Utvardera dven hur moten bokas och undvik
overlappande och onédiga moten.

Scheman och arbetstider
Scheman och arbetstider styr méjligheten till sammanhang-
ande vila och aterhamtning (Sonnentag, Venz & Casper,
2017; Ekl6f, 2022). Sammanhangande tid fér aterhamtning
mellan aktiviteter och arbetspass ar avgdrande for optimalt
fungerande pa arbetsplatsen. Granska era scheman och
arbetstider. Finns det maojlighet att gora ytterligare forbatt-
ringar for att framja sammanhangande aterhamtning?

Att begransa tillgangligheten under ledig tid framjar
aterhamtning och mojliggor psykologisk distans, vilket inne-

bar att stressande tankar slapps under kvallar, helger eller
semestrar (Sonnentag, Venz & Casper, 2017; EkIof, 2022.
Reflektera Over er praxis pa arbetsplatsen. Har ni klargjort
era 6nskemal angaende kontakt via mejl, sms, telefon och
sociala medier under ledig tid? En dverenskommelse om
kontakt under ledig tid kan framja bade din och dina kolle-
gors aterhamtning. Ett exempel pa att respektera varandras
behov av aterhdmtning ar att anvanda fordréjd sandning av
e-post.

Aterhamtningspolicy

Avslutningsvis har arbetsgivaren mojlighet att klargora vad
som géller vid pauser och vila pa arbetsplatsen genom en
aterhamtningspolicy. En bra policy klargér mandatet, det

vill sdga att medarbetare bade har rattighet och skyldighet
att regelbundet ta paus och aterhamta sig, bade under och
mellan arbetspass. En tydlig policy besvarar ocksa nar och
hur aterhamtning ska ske samt forvantningar pa eget ansvar
att ta pauser och aterhamta sig. En aterhamtningspolicy

bor dven svara pa vad som hander om den inte efterlevs av
arbetsgivaren respektive medarbetaren.

Samverkan

Aterhamtningsbehoven kan variera mellan olika arbets-
platser, vilket innebar att det kravs aktivt arbete lokalt for att
identifiera utmaningar och hitta gemensamma I6sningar.
Detta kraver involvering av alla berdrda parter, inklusive
dag- och skiftpersonal, tjansteman, kollektivanstallda och
chefer. Ar alla medvetna om vad som galler fér pauser och
aterhamtning pa arbetsplatsen? Finns det outtalade och
kulturella forvantningar som hindrar mojligheterna att ta
pauser eller som stor aterhamtningen? Finns det aterhamt-
ningsstérande beteenden, sasom att boka moten under
pauser och luncher eller negativa attityder kring satt att
aterhamta sig? Genom att gemensamt besvara denna typ av
fragor och identifiera potentiella I6sningar kan man skapa en
battre forstaelse och oka efterlevnaden av de gemensamma
reglerna.
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