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En studie om kvinnors risk for utbrandhet och

utmaningarna med distansarbete i den moderna

arbetsplatsen.
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Om studien

| denna omfattande studie fordjupar vi
oss i erfarenheterna fran 283 kvinnor
fran atta olika europeiska lander,
Osterrike, Sverige, Irland, Italien,
Spanien, Grekland, Polen och Tjeckien,
och avslojar 15 kritiska aspekter som
paverkar mental halsa och valbefinnande
pa jobbet.

Genom en kombination av kvantitativa
och kvalitativa data framstaller vi viktiga
aspekter, dar vi betonar behovet av
proaktiva losningar som tillgodoser de
mangfacetterade behoven hos kvinnor
som arbetar pa distans eller i en hybrid
miljo. Som en del av ett tvaarigt projekt
BeatBurnout (Projekt nr: KA220-ADU-
7DB7CEBF) - med syftet att forebygga
utbréandhet - ar detta en av tva rapporter
inom projektet. Denna del utforskar de
utmaningar kvinnor upplever nar de
arbetar pa distans och ger unik inblick
fran deras perspektiv.

Mer info: www.beatburnout.eu




Varfor

kvinnor?

Aven om kvinnor i storre utstrackning loper
risk for utbrandhet saknar manga
organisationer den nodvandiga kunskapen,
expertisen och resurserna for att effektivt
minska risken for utbrandhet, sarskilt i den
moderna varlden dar distans- /
hybridarbete ar den nya normen. Ar 2019
riktade Varldshalsoorganisationen viss
uppmarksamhet mot problemet och
understrok arbetsgivarnas ansvar genom
att definiera utbrandhet som ett syndrom
kopplat till kronisk arbetsrelaterad stress

som inte hanteras.

Pandemin medforde en snabb omvandling
av arbetsmiljoer, vilket presenterar manga
mojligheter samtidigt som det ocksa
exponerar utmaningar. Som kvinna
sarskilda utmaningar, dar det behovs
kunskap, nya verktyg och processer.
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Vi har samlat insikter fran kvinnor med olika yrkesbakgrunder, i roller som tekniker,
egenforetagare, administrativ personal, direktorer, konsulter, pedagoger, konstnarer,
finansanalytiker, kommunikationsansvariga, HR-partners, utvecklare, VD:ar, marknadsforare,
larare, samordnare, chefer och forskare, alla arbetar minst tva dagar i veckan pa distans.
Majoriteten av de svarande arbetar inom den privata sektorn (63,1%), 13,3% inom den offentliga
sektorn och resterande inom ideell verksamhet. Denna mangsidiga representation av yrkestitlar

och industrier ger en omfattande foérstaelse for de unika utmaningar som kvinnor stalls infor vid

distansarbete inom olika industrier och sektorer. ,&ldersférdelningen bland de svarande ar
foljande: 30,5% ar mellan 20-30 ar gamla, 31% ar mellan 31-40 ar, 26,1% ar mellan 41-50 ar,
12,3% ar 6ver 50 ar.




Overblick av
resultaten

Vara resultat visar att 63% av respondenterna
arbetar pa ett foretag som antingen inte har,
eller inte vet om att deras foretag har, en policy
for mental halsa / valbefinnande. 44,4% av de
svarande upplever att deras arbetsgivare inte

bryr sig om deras mentala halsa.

Var data visar att 49,3% av respondenterna ofta
upplever stress under arbetstid, och markbart,
prioriterar 50,2% inte sitt mentala
valbefinnande. Betydande 28,1% av de kvinnliga
respondenterna ar inte nojda med sitt jobb, vilket
kan bero pd manga olika faktorer. Men detta
resultat understryker behovet av battre
forstaelse och kunskap om mental halsa och

valbefinnande pa arbetsplatsen.




37%

Arbetar pa en arbetsgivare med en policy
for mental halsa pa plats.

36,5%

Av kvinnorna i studien svarade att de
upplever att deras arbetsgivare har bra
kunskap om mental halsa.

4939,

Av respondenterna upplever ofta stress

under arbetstid.

47 2%

Nastan halften av kvinnorna i var studie

arbetade ofta overtid medan 65,5% sa
att de ar tillgangliga for att svara pa
arbetsrelaterade fragor efter arbetstid.

32,8%

Av respondenterna skulle fraga efter hjalp
nar man behdver pa sin arbetsplats trots
att 80,5% upplever att dem har en kollega
som dem kan forlita sig pa. Storsta delen
av individerna var mellan 20-30 ar, och
73% av dem jobbade heltid pa distans.




De Fem Dimensionerna

Studien avslojar 15 kritiska aspekter i relation till valbefinnande pa jobbet for kvinnor som
arbetar pa distans/hybrid, som sedan har kategoriserats i fem dimensioner. Dessa fem

dimensioner och femton kritiska aspekter ar:

Det Sociala Perspektivet

Sociala interaktioner, Tillhorighet & Uppskattning
1 Press fran Foretags ledare/kultur
Samarbete, Uttryck & Utveckling

Det Personliga Perspektivet

Sjalvmedvetenhet & Sjalvkarlek
2_ Inre & Yttre Motivations Faktorer

Ensamhet & Isolering

Det Kulturella Perspektivet

Kommunikation inom teamet & organisationen
3 Relationer & Tillit

Fordomar baserat pa konsrollen

Det Planerande Perspektivet

Hantera flera ansvarsomraden samtidigt

4_ Balans mellan jobb & privatliv
Multitasking & Tidseffektivisering

Distans jobb struktur

Det Praktiska Perspektivet
5 Balansera arbetsmangd med att vara sjuk & VAB

Tekniska, Ergonomisk utrustning & utrymme hemma




Dessa femton aspekter har analyserats genom fyra olika perspektiv for att skapa en
djupare forstaelse, dessa innefattar: Uppfattning & Kansla; Struktur & Processer;
Ledarskap & Sjalvledarskap; Kultur & Normer.

Uppfattning & Kansla

Syftet med studien var inte bara att samla in faktisk data, utan ocksa att fa en djupare forstaelse for
kanslorna, upplevelserna och uppfattningarna om mentalt valbefinnande vid distansarbete. Vi vill
beratta kvinnors historier och inkludera personliga beréattelser. Vi bor stélla oss frdgor som: Hur
inkluderar och beaktar vi olika personligheter och behov? Hur ser vi till att vi forstar olika kvinnors
situation?

Struktur & Processer

| var studie fordjupar vi oss i strukturens och processernas avgoérande roll for upplevelsen som
anstalld, specifikt vid distansarbete. Vi utforskar de olika nyanserna av organisationssystem och
betonar utmaningar och méjligheter som uppstar nar man arbetar i en hybrid/distans milj6. Hur
utmanar vi vara befintliga processer och strukturer? Var ar organisationer partiska och hur skapar
organisationer processer som inte blir foraldrade? Nar bor organisationer anpassa sig och férandra sig
och nar bor de inte?

Ledarskap & Sjalvledarskap

Vi fordjupar oss aven i de komplexa utmaningar som ar relaterade till ledarskap och sjalvledarskap
som blir &n mer framtradande i en distansmiljo. Var studie syftar till att utforska de hinder som
organisationer mots av nar traditionella ledarskapsstrategier misslyckas med att anpassa sig till den
virtuella kontexten, samt svarigheterna anstallda upplever vid utveckling av
sjalvledarskapsfardigheter. Genom detta perspektiv framhéaver var studie det uppenbara behovet av
ett nytt typ av ledarskap dar sjalvledarskap star i fokus. Vilken typ av ledarskap uppmuntrar
organisationer och vilken typ av ledarskap vill de ha? Hur kan organisationer stodja anstallda att

utveckla sjalvkannedom och uppmuntra sjalvledarskap inom organisationen?

Kultur & Normer

Vi undersokte de svarigheter som anstallda méter och som kan te sig annorlunda péa distans. Vi
utforskar hur etablerade organisationskulturer och normer ibland misslyckas med att anpassa sig till
eller stédja de unika utmaningar som kvinnor som arbetar pa distans star infér. Genom att undersoka
paverkan av olika kulturer och normer, férsoker vi synliggéra potentiella konsekvenser pa ett
overgripande plan i en distans/hybrid miljo. Vad betyder det att vidta dtgarder baserat pa varderingar?
Hur blir ndgot en norm? Hur kan en organisation ta kontroll 6ver kulturen den har skapat, eller kan den

ens det?




Regionala skillnader
mellan landerna

Det finns variationer bland svaren hos
respondenterna fran de olika landerna, men vi vill
notera att vi fick for fa svar fran vissa av de
inblandade landerna for att kunna dra slutsatser om
regionala skillnader, men detta ar de resultat vi fann
relevanta. | Spanien arbetade majoriteten av de
svarande hogst atta timmar per dag. | Italien
rapporterade de flesta kvinnor att deras storsta
utmaning vid distansarbete handlade om
teknisk/ergonomiska verktyg. Polen rapporterade
den hogsta andelen kvinnor som arbetar pa ett
foretag med en policy for mental halsa, medan
Italien och Grekland rapporterade det lagsta
antalet. Kvinnor i Osterrike var mer bendgna att
rapportera otillrackligt stod fran sin arbetsgivare,
medan kvinnor i Sverige rapporterade farre
karriarmojligheter for kvinnor an man an de i andra
landerna. Flest kvinnor i Tjeckien rapporterade att
de ofta at en ganska ohalsosam kost, medan lagst
antal kvinnor i Polen och Grekland rapporterade att
de hade en aktiv livsstil. Slutligen rapporterade
kvinnor i Irland i hogre grad att deras arbetsgivare

hade begransad forstaelse och kunskap om mental

halsa pa arbetsplatsen.




Det Sociala Perspektivet

Detta avsnitt betonar betydelsen av sociala interaktioner, kansla av tillhorighet och
emotionellt uttryck pa arbetsplatsen, som individer men ocksa som ett team i en distans
arbetsmiljo. Sattet vi kommunicerar forandras nar vi arbetar pa distans, medan vara behov
som manniskor forblir desamma. Vi diskuterar ocksa press fran foretagskultur och chefer

som ibland ar implicit.

Sociala Interaktioner, Tillhorighet &

Uppskattning

@)

Press fran Foretags
Ledare/Kultur

M

Samarbete, Uttryck &
Utveckling




Sociala Interaktioner, Tillhorighet
& Uppskattning

Social interaktion och en kansla av tillhérighet &r viktigt for vart valbefinnande. Som sociala varelser har vi
ett grundldggande behov av kontakt med andra, sa dven pad jobbet. Kvaliteten pa den sociala miljén pé
jobbet ar relaterad till anstélldas mentala hélsa (Repetti, R. L, 1987) déar Llag niva av socialt stod har
kopplats till 6kad stressaktivitet hos anstallda (Ozbay, F. et al. 2007).

De flesta av respondenterna i var studie kanner en tillhérighet pa jobbet (70%) medan 30% av
respondenterna rapporterade att de inte kanner sig inkluderade eller har en kansla av tillhérighet (finns
ingen distinktion mellan heltid distansarbete och hybrid), sa det finns definitivt utrymme for forbattring.
Nar vi upplever positiva sociala interaktioner pa jobbet kdnner vi oss varderade och respekterade, vilket
kan 6ka var sjalvkansla, vart sjalvfortroende och till och med framja motstadndskraft mot stress (Ozbay, F.
et al. 2007). Medan distansarbete inte ger samma niva av kontakt som personliga interaktioner kan virtuell
kommunikation fortfarande uppfylla vara behov av social interaktion och hjalpa oss att kdnna oss mer i
kontakt med andra, men det kan krava nya verktyg, satt och beteenden.

| vér undersokning skulle endast 32,8% av respondenterna be om hjalp nar de behdévde det pa jobbet,
adven om 80,5% av respondenterna kdnner att de har kollegor de kan forlita sig pa. De flesta av dessa
kvinnor var mellan 20-30 ar gamla, och 73% av dem arbetade helt pa distans. Detta tyder pa att det kan
vara mer utmanande att soka hjalp for de som jobbar helt i en distansmiljo och fér yngre anstallda.

Aven om det ar svarare att skapa starka sociala kopplingar via en skarm och darfor svart fér dem som
arbetar helt pa distans, vill vi notera att distansarbete ar har for att stanna, och féretag behdver anpassa
och utveckla sitt arbetssatt. En stor skillnad mellan distans- eller hybridarbete ar nivan av icke-verbal
kommunikation som dr mojlig. Fysiska interaktioner tilldter utbyte av icke-verbala signaler sdsom
ansiktsuttryck, kroppssprak och tonfall, vilka kan spela en nyckelroll i att bygga fértroende och tillit till
andra. | kontrast kan distansinteraktioner via skarm vara begransade nar det galler mangden icke-verbal
kommunikation som &r majlig, vilket kan gora det svarare att bygga starka sociala kopplingar mellan
individer.

Personer har svdrt att [orsta och ldsa av vad jag sdger genom en

skdarm.

- Kvinna, Sverige




I min position som chel dr det ldttare att ldsa av manniskor 1 det
fysiska rummet, online kriver djupare relationer.

- Kvinna, Chel i Sverige

Vissa respondenter uttryckte en lattnad 6ver att arbeta pa distans eftersom de kande att de kunde
fokusera battre, medan andra upplevde motsatsen, anledningarna var olika, att deras barn eller
partner var hemma, att de inte hade ratt arbetsmiljo hemma eller utrymme.

Nivan av distraktion som finns i en online miljo, nar man deltar i moten digitalt jamfort med fysiska kan
vara lattare att bli distraherad av, sdsom notifikationer, e-postmeddelanden eller att halla fokus under
ldnga moten. Dessutom kan distansinteraktioner sakna samma niva av spontanitet och naturligt fléde

som kommer naturligt i fysiska miljoer. Detta kan gora det svarare att bygga en kdnsla av samhérighet.

Det &r viktigt att notera att den potentiella bristen pa social interaktioner och samhdérighet péa jobbet
likaval kan vara ett problem for anstallda som arbetar i fysiska kontorsutrymmen. Distansarbete
skapar dock nya utmaningar nar det galler att bygga fortroende och sociala kopplingar eftersom
distansarbetare inte naturligt har samma mojligheter for informella samtal med kollegor. Genom att
tydliggora dessa utmaningar och se behoven kan féretag anpassa sina virtuella miljoer for att mota
behoven som finns.

Uppfattning & Kansla

Anstallda som saknar sociala kopplingar och inte upplever samhorighet kan kanna sig isolerade,
undervarderade och omotiverade, vilket kan leda till minskad arbetstillfredsstallelse och 6kad stress.
Distansarbete kan forvarra dessa kanslor, eftersom virtuell kommunikation kanske inte ger samma
niva av social interaktion och icke-verbala signaler som personliga interaktioner ger. Detta kan skapa
en kansla av fradnkoppling och svarighet att bygga fértroende och kontakt med kollegor, vilket kan ha
negativa konsekvenser for den mentala halsan och det 6vergripande valbefinnandet.

Struktur & Processer

| en fysisk varld ar det lattare att forsta och tolka sociala kopplingar, vi bekréaftar varandra naturligt,
medan det vid distansarbete finns behov av en annan struktur for att det ska handa. Det spontana
snacket, leendet du ger till en kollega som passerar, "bra jobbat"-kommentaren fran din chef kanske
inte hander lika naturligt via digitala kommunikationskanaler. Franvaron av struktur, processer och
mojligheter for social interaktion, regelbundna pauser under dagen, informella samtal och
teambuilding aktiviteter kan ocksa 6ka kanslor av isolering, vilket negativt paverkar den mentala

halsan.




Ledarskap & Sjalvledarskap

Den bekraftelse och de stéd som du far fran din chef kan vara avgérande for ditt valbefinnande, med
det sagt ar anstallda olika och behover olika stod under olika faser i arbetslivet. Till exempel behover
du vanligtvis mer stéd nér du ar ny pa ett foretag eller nér du star infér utmanande uppgifter. Brist pa
feedback eller stéd fran din chef kan bidra till kdnslan av isolering och undervéardering, som tidigare
noterats kraver distansarbete nya strukturer for att det ska hianda. Men det ldgger ocksd mer ansvar pd
ledare som maste forstd och veta hur man bygger fortroende, hur man kanner av nér en anstalld
behover stéd och hur man bygger individuella relationer pa distans. Sjalvledarskap ar en annan
dimension, dar det ocksa finns ett ansvar fran de anstélldas sida att be om stéd och feedback nar det

behovs.

Kultur & Normer

Kultur och normer paverkar hur vi interagerar med varandra, studier har visat att kvinnor om grupp
star infor ytterligare utmaningar i en distans arbetsmiljo. Det behdver heller inte alltid handla om vad
man gor utan dven vad man inte gor, exempelvis sa kan brist pd uppmarksamhet eller erkdnnande for
prestationer bidra till kdnsla av undervardering, vilket kan vara svarare att notera pa distans. Flera av
vara respondenter noterade under intervjuer och som senare dven bekraftades fran var enkat att de
upplevde att det var svart att be om hjalp ndr man arbetar pa distans, vilket kan tyda pa upplevd brist
pa samhdrighet. Fysiska sociala sammankomster da och da kan vara bra for att bygga relationer och
kan vara en viktig del aven om ett foretag har valt att anpassa sig till en helt distans arbetskultur.




Press fran Foretagsledare/kultur

Fler erfarna mégnniskor tycks misslyckas med att [Orsta att det tar tid att ldra, det
finns en brist pd empati.

- Kvinna, Italien

Endast 36,5% av kvinnorna i undersokningen upplever att deras arbetsgivare har stor kunskap om mental
halsa. Detta ldmnar mycket &t slumpen och det finns en risk att féretag genom att inte veta implementerar
kulturer och strukturer som kan arbeta mot mental valbefinnande, kortsiktiga vinster framfér langsiktiga mal.

Denna aspekt handlar om kvinnor i var studie som upplever press fran foretagskulturer, chefer och kollegor
samt upplevelsen av brist pa kontroll. Press for att alltid vara tillganglig, kanslan av att inte ha kontroll éver
tid eller uppgifter, kdnslan av att alltid vara pa topp och att uppmuntras att kdnna en kansla av brédska som
kan leda till ohélsosam stress. 13,4% av deltagarna i var studie kanner att de inte kan paverka sin
arbetssituation, dar brist pd kontroll ar en betydande faktor och som kan bidra till utbrandhet. Upplevd press
ar ofta svar att forklara och ibland forstd eftersom manga faktorer spelar in, ndr man arbetar pa distans kan
det vara annu mer uppenbart att vi fortfarande kampar med konsroller nar granserna for arbete och privatliv
suddas ut. Till exempel tampas ofta kvinnor med forvantningar att vara standigt tillganglig och samtidigt
kanna av pressen av ansvar hemma.

Uppfattning & Kansla

Vissa kvinnor kanner att de inte kan koppla bort arbetet och upplever att man standigt maste vara pa stand
by, vilket kan leda till kdnslor av angest och press. Medan andra genuint kan njuta av att sitt arbete och énska
att man kunde lagga mer tid och engagemang i det. Vi har alla olika behov, men trots det bor anstallda
uppmuntras att ha en balans mellan arbete och privatliv for individen skull men aven for foretaget
ldngsiktigt. Som ocksa namnts tidigare ar att det dr extra kritsikt vid distansarbete att utveckla och
uppmuntra sjalvmedvetenhet, att kanna in behov och satta granser samt att kunna uttrycka dem.

Struktur & Processer

Organisatoriska strukturer formas av de beteenden och vanor som ett foretag uppmuntrar, aven nar dessa
atgarder ar subtila eller tvetydiga. Nar ett foretag berommer dvertid, forvantar sig omedelbara svar, eller
subtilt antyder att det &r battre att vara pa kontoret &n att arbeta pa distans, kan det skapa en struktur eller
kultur med oforutsedda konsekvenser. Ur ett genusperspektiv kan en foretagskultur som betonar standig
tillganglighet och brédska oproportionerligt paverka kvinnor, som ofta axlar stérre omsorgsansvar. Till
exempel, om omedelbara svar pa e-post eller meddelanden férvantas, kan detta leda till ett konstant behov
av att kontrollera och svara pa kommunikation, dven utanfér normal arbetstid. Detta kan vara en faktor till
varfor 65,5% av respondenterna i var studie ar tillgangliga for att svara pa arbetsrelaterade fragor nar de ar
lediga. Att etablera tydliga granser mellan arbete och privatliv ar avgorande for att framja en mer rattvis och

stodjande arbetsmiljo.




Ledarskap & Sjalvledarskap

En foretagskultur praglad av brist upplevd kontroll och hég press kommer negativt att pdverka
anstalldas psykiska valbefinnande. Ratt ledarskaps- och sjalvledarskapsmetoder ar avgorande for att
motverka detta, genom att synliggora, stétta och forstd vad som framjar anstélldas valbefinnande kan
vi skapa sunda varderingar som i sin tur formar ledarskapet i en organisation. En hog prestationskultur
kan undergrava de effekter det kan ha pd mental halsa och valbefinnande, vilket dven kan gora det
svart for anstéllda att prioritera att ta hand om sig sjalv och uppratthalla en hdlsosam balans mellan
arbete och privatliv. Pa lang sikt kan detta resultera i 6kad stress, minskad produktivitet och hdgre risk
for utbrandhet. Att ge individer mojlighet att ta kontroll over sina arbetsliv, satta granser och prioritera

psykiskt valbefinnande ar en &g kostnad i jamférelse med alternativkostnaden.

Kultur & Normer

En kultur av att alltid vara tillgédnglig och kdnna en kadnsla av bradska behdver inte vara explicit utan
ofta implicit, successivt normaliseras det inom en organisation. Detta kan vara sarskilt utmanande att
andra om det har varit inrotat i kulturen under Lladng tid. Det ar viktigt att foretag aktivt framjar en kultur

av balans och respekt for anstalldas tid och valbefinnande.




Samarbete, uttryck asikter & utveckling

Min chel kidnde pa sig att ndgot var fel med mig och [rdgade om jag var ok, att
jag upplevdes ha symptom pd utbrédndhet. Vi pratade om det men han erbjod
aldrig ndgra riktiga l0sningar, det var endast [or show. Sa det slutade med att
jag lamnade [Oretaget.

- Kvinna, The Czech Republic

Det har varit mycket debatter och nya studier som visar att kvinnor &r mer benagna &n ndgonsin att ldmna
sina jobb, nar de stalls infor en situation som de inte kan géra nagot at eller nar de inte far stod, kan det
kdnnas som att l&mna &r det enda alternativet. Vi fragade om respondenterna i var studie kidnde att
foretagskulturen de arbetade for uppmuntrade och stodde att de uttryckte sina behov och kanslor, svaret var
ganska chockerande: mindre an halften av kvinnorna (47,8%) kande att de arbetade pa ett féretag som
stottade dem.

11,3% sa att foretaget de arbetar for inte stodjer deras individuella tillvaxt, medan 10,9% kande att de inte
kunde utveckla sina fardigheter hos sin nuvarande arbetsgivare. Man kan argumentera for att det kanske
bara ar en dalig match mellan anstalld och arbetsgivare eller att man som individ har ett ansvar att ga vidare,
men det ligger dven ett ansvar pd arbetsgivaren, att se till att anstdllda kdanner sig trygga att uttrycka dsikter.

Under arens lopp har flera studier visat att kdnslomassiga regler tilldmpas olika pd man och kvinnor.
Kvinnors kanslor, som ilska, sorg och frustration, bedéms generellt hardare dn mans. Till exempel kan
kvinnor som grater pa jobbet ses som svaga eller oprofessionella, medan méan antas hantera det. Pa liknande
satt kan kanslor som aggressivitet hos man uppfattas i en arbetsmiljo som kapabla, tydliga och effektiva,
medan kvinnor som visar samma beteende anses som ovana eller inkompetenta (Weber, 2005).

Forskning har visat att organisationer som framjar en kultur dar olika kanslor kan uttryckas fritt upplever
manga foérdelar. Dessa inkluderar 6kad kreativitet, forbattrade relationer med kollegor, tillforlitlighet och
produktivitet (Michael Parke & Rob Morris, 2017).




Uppfattning & Kansla

Att inte kunna uttrycka asikter, behov eller kdnslor fritt kan leda till frustration, angest och stress. Att
inte kunna vara autentisk och den du ar. Ur ett kvinnligt perspektiv finns det ofta granser som noga
behdver dvervagas, om hur, nar och varfor man ska uttrycka behov, men frdgan kvarstar. Ar det
kvinnorna som ska anpassa sig enligt reglerna eller ar det dags att anpassa vara foretagskulturer sa

att vi kan omfamna och respektera skillnader och anvanda potentialen hos alla anstallda, oavsett kon.

Struktur & Processer

Organisatoriska strukturer och processer kan oavsiktligt skapa hinder for vissa grupper av anstallda,
sdsom kvinnor eller andra minoritetsgrupper, vilket begrénsar deras tillgang till méjligheter till tillvaxt
och utveckling. Organisationer kan sakna adekvata system for att ge och fa feedback pa strukturer,
processer eller andra aspekter av arbetsmiljon. Ett fokus pa kortsiktiga mal pd bekostnad av langsiktig
tillvaxt och hallbarhet kan skapa en miljoé dar anstallda kanner sig pressade att prioritera omedelbara
resultat éver deras egen valmaende och utveckling. En strikt hierarkisk struktur kan begransa éppen
kommunikation, hindra samarbete och géra det svart for anstallda att dela idéer eller bekymmer med
overordnade. Detta kan resultera i att anstallda kanner sig maktlosa och avsaknad utav stod.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare i en organisation ar en viktig byggsten och drivkraft for att skapa en halsosam arbetskultur dar
kanslor ar tilldtna (Parke och Morris, 2017). Vissa ledare kan ha en autokratisk eller dverdrivet
kontrollerande installning, vilket kan kvava kreativitet, samarbete och medarbetarengagemang. A
andra sidan kan 6verdrivet tilldtande eller hands-off-ledarskap leda till brist pa riktning och ansvar.
Ledare som misslyckas med att formulera en tydlig vision och strategisk inriktning for organisationen
kan f& medarbetare att kdnna sig osékra pa sina roller, ansvar och det évergripande syftet med deras
arbete. Chefer och ledare inom ett foretag ett ansvar att utveckla och stodja anstallda, vilket inkluderar

att forsta skillnader och skapa fortroende sa att anstallda kan uttrycka sina behov.

Kultur & Normer

En milj6 dar anstallda kdnner att de inte kan uttrycka sina idéer eller asikter kan hindra kreativitet,
kvéva innovation och begrénsa organisationens férmaga att utvecklas och véaxa. En kultur som avrader
fran 6ppet uttrycka sig kan skapa en atmosfar av frustration och missnéje, vilket negativt paverkar
medarbetarnas moral och engagemang. Nar anstallda kanner att de inte kan uttrycka bekymmer eller

ta upp konflikter 6ppet, kan olosta problem forvarras, vilket ytterligare skadar relationer, fortroende

och overgripande teamdynamik.




Det Personliga
Perspektivet

Det personliga perspektivet fokuserar pa individuella skillnader, erfarenheter, behov,
ansvar och sjalvvard for mental valbefinnande, samtidigt som den belyser arbetsgivarens

avgorande roll for att stodja medarbetare att kanna in, prioritera psykiska halsa och

uppmuntra sjalvledarskap.
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Sjalvmedvetenhet & Sjalvomsorg

Det &r svart att prata om mental valbefinnande utan att prata om det individuella ansvaret, vi méste alla ta
hand om vara grundldggande behov och lara kdnna oss sjalva. Vi ar alla olika, vi reagerar olika och viktigast
av allt, vi har olika behov. Trots individuella skillnader i emotionella reaktioner, behov och kanslor, har
arbetsgivare en avgorande roll i att stodja anstallda att kanna in, respektera sina granser, och prioritera sin
psykiska halsa. Detta &r inte bara fordelaktigt for anstallda, utan bidrar ocksa till en motstandskraftig
arbetskultur, med potential for stora kostnadsbesparingar. Det blir alltmer kritiskt for anstallda att utveckla
sjalvledarskapsfardigheter for att anpassa sig till foretagens konkurrenskraftiga och snabbt foranderliga
forhallanden (Teloren et al. 2021).

| var studie fann vi att s& mycket som 32,5% av respondenterna inte far tillrackligt med kvalitetssémn (7-8
timmar) varje dag, 45% har en aktiv livsstil (minst 2,5-5 timmar mattlig fysisk aktivitet/traning per vecka) och
66,5% ater ganska halsosamt. Majoriteten av respondenterna prioriterar inte sitt valbefinnande (50,2%) och
runt 20% vet inte hur de reagerar nar de upplever stress. 56% av dem som inte prioriterade sitt
valbefinnande rapporterade ofta kanslor av stress, medan 42% inte fick tillrackligt med vilsam sémn. Det ar
dock svart att ange orsakssamband eftersom alla faktorer ar sammanlankade och kan paverka varandra.

Aven om det ar oméjligt att diskutera anledningarna bakom varje individs beteende och reaktioner, ar det
viktigt att notera att i en distans arbetsmiljo suddas granserna ut mellan privatliv och arbetsliv. Darfor blir
det arbetsgivarens ansvar att ta hand om sina anstalldas psykiska halsa pa jobbet vilket i en distansvarld
aven inkluderar hemma, genom att skapa hallbara arbetskulturer som inte uppmuntrar stress utan istallet
aterhdmtning och inte normaliserar "kansla av bradska", viktigast av allt att uppmuntra anstallda att forstd
sina egna behov.

Jag har kommit till en punkt i livet, efter méanga drs erfarenhet, ddr jag sétter

mina egna granser ndr det kommer till arbete.

- Kvinna, Grekland




Sjalvkarlek pa arbetsplatsen innebar att man tar hand om sig sjalv fysiskt, emotionellt och mentalt for
att uppratthalla en hilsosam arbetslivsbalans. Det innefattar att kdnna igen och reagera pa kroppens
signaler och behov, som att ta pauser nar det behdvs, fa tillrackligt med sémn, halla sig hydrerad och
ata bra. Sjalvomsorg inkluderar aven att kunna satta granser, att kunna uttrycka sina behov och
prioritera aktiviteter utanfor arbetet som framjar avslappning och stressavlastning. En av de
intervjuade gav en vardefull inblick och sa: "Jag har kommit till en punkt, efter manga ars erfarenhet,
dar jag kan satta mina egna granser nar det galler arbete.". Detta understryker att granssattning ar en
fardighet som kan utvecklas 6ver tid med lampligt stéd fran arbetsgivaren.

Perception & Kansla

Sjalvmedvetenhet och sjalvomsorg ar avgérande for alla anstallda, sarskilt for dem som arbetar pé
distans. Det ar dock anmérkningsvart att 50,2% av vara respondenter inte prioriterar sitt mentala
valbefinnande. De individuella skalen till att man inte prioriterar mentalt valbefinnande kan variera och
paverkas av médnga olika faktorer och omstandigheter, som férvantningar pa att alltid vara tillganglig,
oférmaga att satta granser eller press att jobba évertid pa grund av sndva deadlines. Med det sagt,
finns det sjalvklart kvinnor som valjer att arbeta overtid. Det vi vill understryka ar att kvinnor som
prioriterar sjalvmedvetenhet och sjalvomsorg med storre sannolik kommer att kanna sig mer i kontroll

Over sitt arbete, satta granser och battre rustade for att hantera utmaningar.

Struktur & Processer

Brist pa struktur, processer och kunskap om sjalvomsorg pa arbetsplatsen kan géra det svart for
kvinnor att prioritera och utova det, ur ett storre perspektiv kan det leda till ohalsosamma
arbetskulturer. Att arbeta mdnga timmar under langa perioder utan dterhdmtning kan leda till
negativa effekter pa fysisk och mental halsa och dven utbrandhet. Vanliga symptom &r
sémnstorningar, irritabilitet och brist pa fokus. Nar det val gatt for langt ar det aven vanligt att kronisk
stress och utbrandhet férknippas med bestaende fysiska tillstdnd som migrén, depression, angest och
minskad arbetsproduktivitet (University of Phoenix, 2023.)

Distansarbete suddar ut linjerna mellan arbetsliv och privatliv, vilket ocksa bidrar till att det &r svarare
att veta vart granserna gar. Enligt en rapport fran McKinsey, "Women in the Workplace 2022",
rapporterar de kvinnor som arbetar pa distans att de kanner en storre kansla av psykologisk trygghet
jamfort med de som arbetar i traditionella kontorsmiljoer. Detta indikerar att det ar viktigare an
ndgonsin att ha policys och processer for att synliggora férdomar och hur man ska agera pd dem.
Distans- och hybridarbete kan pa kort sikt erbjuda ett avbrott fran direkta kommentarer och beteenden
baserat pa fordomar men det ar kritiskt att man uppmarksammar detta, och inte ser det som en
l6sning pa ett problem eftersom det endast ar en "lésning" pa en symptom.




Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledarskap och sjalvledarskap spelar en avgorande roll for att framja och stodja sjalvmedvetenhet och
sjalvomsorg. Ledare bor agera forebilder for halsosamma arbetsvanor och prioritera sina
medarbetares valbefinnande, samtidigt som medarbetarna har ett ansvar att ta agarskap over sin egen
halsa och satta granser som stodjer valbefinnande. | en kontorsmiljon overvakas yttre faktorer noga,
sdsom ankomsttid, arbetstid och beteenden. | en distansmiljé kan det vara utmanande for ledare att
kontrollera dessa delar. Darfor bor chefer uppmuntra sina medarbetare att anta interna
kontrollmetoder snarare an att forlita sig pa yttre faktorer. Detta kan uppnds genom att framja en

kultur av sjalvledarskap inom organisationen (Telore et al. 2021).

Kultur & Normer

En foretagetskultur och normer kan antingen stodja eller hindra sjalvkannedom och sjalvomsorg.
Foretag som prioriterar produktivitet och dverarbete kan direkt eller indirekt bidra till att anstallda inte
tar pauser eller prioriterar sin halsa. Det ar oroande att en betydande del av respondenterna inte
prioriterar sitt valbefinnande och inte ar medvetna om sina stressreaktioner. Detta understryker vikten
av att framja medvetenhet och utbildning kring mental halsa och vélbefinnande pa arbetsplatsen.
Statistiken betonar ocksa behovet av att arbetsgivare tar en mer aktiv roll i att skapa en hilsosam

arbetsmiljo som stodjer sina anstalldas mentala och fysiska halsa.




Inre & Yttre motivations faktorer

27,1% i var studie &r néjda med sitt jobb medan 44,8% &r néjda mestadels av tiden, dven om antalet
anstallda som ar nojda mestadels av tiden ar ganska hogt, ar potentialen enorm. Vad skulle handa om alla
kande sig ndjda pa jobbet och ar det nagot vi bor strava efter?

Inre och yttre motivationsfaktorer hanvisar till de olika interna och externa faktorer som paverkar en persons
motivation att arbeta. Yttre motivation hanvisar till faktorer som ligger utanfér personen, sdsom bonusar,
social kontakt och berém medan inre motivation ar en typ av motivation som uppstar inom individen. Till
exempel personlig tillfredsstéllelse, en kansla av samhérighet eller en kdnsla av att ha astadkommit ndgot.

| var studie stod manga kvinnor infér utmaningen att antingen arbeta for mycket eller kdmpa for att bibehalla
motivation och fokus vid distansarbete. Aven om dessa kan verka som motsatta problem, kan de harréra fran
liknande underliggande faktorer eller brist pa sddana, sdsom att arbeta for mycket pd grund av att vara en
"hogpresterare” eller vara i ett flow (inre) eller pa grund av tighta deadlines, berém frén chefen och en bonus
som kickar in (yttre). Aven om vi reagerar olika p& inre faktorer som individer, kan det gynna bade anstallda
och arbetsgivare att veta vad som motiverar oss och hur det kan tilldmpas i vart arbete. Detsamma géller for
yttre faktorer, vi maste forstd vilket slags beteende vi belonar och vilka vi inte gér som arbetsgivare for att
fullt ut forstd hur anstéllda paverkas.

Svart [or jag kdnner att mitt jobb &Gr kul mestadels av tiden men ibland
konsumerar jag all min energi tills att jag inte har nggot kvar [or mitt privata liv.

- Kvinna, Sverige

Detta hander oss alla da och d&, och kommer inte att gora skillnad men gérs det till en norm sa ger det
saklart konsekvenser. Fran en arbetsgivares perspektiv skulle de flesta se detta exempel som en kortsiktig
vinst men pa lang sikt kan detta orsaka stress och potentiellt leda till utbrandhet. Det &r sdklart inte bara
arbetsgivarens ansvar, men manga arbetsgivare ar inte medvetna om riskerna med att missbruka inre och
yttre motivationsfaktorer, och &n mer komplext av det faktum att det varierar fran individ till individ. En
hégpresterande person som arbetar ldnga timmar och alltid vill uppna perfektion kan behdva fa berém nar
de forséker och misslyckas for att understryka att misstag ar viktiga, eller fa berom néar de gar tidigt eller nar
de inte svarar pa e-post direkt. Medan ndgon som har svart att behalla motivationen kanske behéver check
ins oftare och berom nar de levererar eller en bonus.




| var studie fann vi att 20,7% har upplevt brist pa erkdnnande nar de anstrénger sig pa jobbet. En
forklaring kan vara en brist pd dverensstdmmelse av férvantningar och olika behov av inre och yttre
motivationsfaktorer som inte har tillgodosetts mellan anstilld och arbetsgivare. Vi sag ingen skillnad
mellan heltidsanstallda pa distans eller hybridarbetare, men det kan innebéara ytterligare barriarer vid
helt distansarbete nar det kommer till att se till att manniskor kanner sig uppskattade.

Hierarkier kan vara frustrerande. Det kdnns som att ju hogre upp man kommer,
desto mindre bryr dem sig. Ibland [dr det mig att fundera, om dem inte bryr sig,
varlor ska jag bry mig sd mycket’

- Kvinna, Irland

Uppfattning & Kansla

Inre och yttre faktorer har en betydande inverkan pé hur vi uppfattar vart arbete och motivationen att
arbeta. Om vi inte ar motiverade eller uppfyllda pa jobbet, kan vi uppleva ldg arbetstillfredsstallelse
och samhérighetskansla, negativa kanslor som stress eller angest. De individuella skillnaderna &r
viktiga att bade forstd och ta hansyn till nar vi arbetar med motivationsfaktorer. Exemplet ovan
illustrerar en situation dar en anstalld ifrdgasatter sin egen engagemangsniva pa grund av en upplevd
brist pd omsorg fran chefen. Det &r omdjligt att veta anledningarna varfor utan ytterligare fragor, det
kan bero pa dalig ledning, det kan vara brist pa kommunikation, det kan vara brist pd kunskap eller
annan orsak. Oavsett finns ett tydligt behov frdn en anstallds perspektiv, och dar yttre och inre faktorer
kan skapa valmaende foretag sdval som leda till stress och potentiellt utbréndhet (Brandsétter et al.
2016).

Struktur & Processer

Strukturer och processer for distansarbete kommer ocksd att paverka motivationsfaktorerna.
Exempelvis, brist pa klara mal eller férvantningar fér att ndmna ndgra. Men det finns en viktig aspekt
att komma ihag, en mismatch av férvantningar i nagon riktning ar en risk: Anstallda kan uppleva
utbrdndhet om de har antingen for mycket eller for lite kontroll, beroende pé deras individuella behov
(Brandséatter et al. 2016). S& medan det kan vara bra for arbetsgivare att évervaka strukturer och
processer ur ett motivationsfaktorperspektiv, maste arbetsgivare samtidigt dvervaga det faktum att

deras anstallda har olika behov.




Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare spelar en avgdrande roll i att frdmja och ta hand om hur anstallda pdverkas av inre och yttre
motivationsfaktorer. Ledare som ar stottande, ger makt till sina anstallda, ar empatiska och intuitiva,
och som har formagan att forsta att anstallda ar olika med olika behov, kan bidra till att 6ka anstalldas
motivation och engagemang. A andra sidan kan ledare som &r avvisande eller kritiska underminera
anstalldas motivation och leda till kdnslor av brist pd engagemang och till och med utbrandhet.
Sjalvledarskap spelar ocksd en avgérande roll, om du &r medveten om vilka behov du har for att kdnna
dig motiverad och for att kanna tillhérighet, kommer du att bli battre pa att krdva vad du behover.
Kvinnor som kan séatta klara mal, prioritera sin tid och behalla en positiv installning kan bidra till att

Oka sin egen motivation och engagemang.

Kultur & Normer

Det finns ingen universell losning som fungerar for alla, men att bestamma vilka en anstallds inre eller
yttre motivationsfaktorer ar, ar hjalpsamt for organisationer att se vad som ar mer drivande i deras
prestation. Foretagskulturen och praxis spelar en avgorande roll for anstalldas motivation och
engagemang. Till exempel, om en foretagskultur betonar konkurrens snarare an samarbete, kan det
vara svart for anstillda att kdnna motivation att arbeta tillsammans som ett team. Motivation och
engagemang hos anstéllda beror ocksa pa vad foéretaget gor, féretagets dvergripande mal och
verksamhetsprocedurer. Till exempel havdar litteraturen att de som befinner sig pa lagre positioner
inom en organisation ar mer bendgna att paverkas av yttre motivationsfaktorer &n de pa hogre
positioner (Bard, 2006). Pa samma satt, om féretagsnormer prioriterar langa arbetsdagar och arbete

framfor sjdlvomsorg och balans mellan arbete och fritid, kan anstallda finna det utmanande att behélla

sin motivation och engagemang.




Ensamhet & Isolering

[bland saknar jag den sociala delen av att vara pa jobbet, det kan bDli ensamt

ibland

- Kvinna, Irland

40% av respondenterna upplevde brist pa social kontakt som den stérsta utmaningen med att arbeta pa
distans, mindre interaktion och mindre informella diskussioner med kollegor. 18% av respondenterna kande
att de ibland kande sig exkluderade, ensamma eller osékra pa sin roll i teamet. Ensamhet var den vanligaste
risken som identifierades av respondenterna fran alla de ldnder som deltog i denna studie.

Skiftet mot distans- och hybridarbete har belyst vikten av social interaktion och de potentiella riskerna med
isolering och ensamhet. Att kdnna sig ensam pa jobbet kan leda till en rad negativa konsekvenser, inklusive
minskad jobbtillfredsstallelse, lagre produktivitet, minskad motivation och 6kad stress.

Emotionella och sociala bekymmer betraktas ofta av organisationer som personliga problem som inte direkt
paverkar deras verksamhet, men forskning indikerar att sa ar inte fallet. Upplevd ensamhet pé arbetsplatsen
paverkar prestation och motivation (Ertosun.O & Erdil.O, 2012).

Storsta utmaningen med att jobba pd distans:
Ensambhet, brist pa personliga relationer

- Kvinna, Polen

Arbete ar en viktig del av véra sociala behov. Eftersom anstallda spenderar vi en betydande del av var tid pa
arbetet, det ar inte forvanande att arbetsmiljon uppfattas som mer isolerad nar mycket av de sociala
interaktionerna tas bort i distansarbete. Detta trots att 84,8% av respondenterna i var studie har tillgang till
en partner, familj och vanner som de kan prata med och forlita sig pa. Detta belyser behovet av ett socialt
sammanhang pa arbetsplatsen, dven om anstéallda har ett socialt ssmmanhang utanfér arbetet.




Uppfattning & Kansla

Majoriteten av vara respondenter refererade till en kdnsla av att vara ensam med sina problem som en
av de storsta paverkans faktorer, speciellt i en distansmiljé. Ensamhet kan ha en betydande inverkan
pa en individs uppfattning och kanslor gentemot deras arbetsmiljé. Kdnslan av att vara ensam och
frankopplad frédn kollegor kan leda till brist p& motivation och engagemang i arbetet, men ocksa
kanslor som sorg, sjalvtvivel och frustration som kan vara svara att marka fér ndgon annan om man
jobbar pa distans. Man kan uppfatta och kdnna sig isolerad och ensam i en social kontext liksom nar
man ar ensam, notera att det har att gora med en kansla av kontakt med andra snarare an att bara

vara omkring andra.

Struktur & Processer

Struktur och processer kring hur man knyter kontakt till andra i en distans- eller hybridarbetsmiljo ar
an viktigare eftersom chatten bredvid kaffemaskinen och de spontana dialogerna inte kommer att ske
naturligt. Begransade mojligheter for social interaktion och teambildningsaktiviteter kan leda till att
anstallda kanner sig mer isolerade. A andra sidan, om det finns regelbundna virtuella moten och
kommunikationskanaler pa plats, kan det bidra till att minska kanslor av ensamhet och 6ka

engagemang.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare har ett ansvar att se till att medarbetarna kanner sig som en del av ett team och stottade, men
att kdnna av att ndgon kdnner sig ensam eller tenderar att isolera sig kraver fardigheter som ledare,
att lagga marke till i en distansarbetsmiljo. Foretag behover kanske an mer se till att ha regelbundna
check-ins, framja teambuildningsaktiviteter och uppmuntra 6ppen kommunikation. Det 3r dock ocksa

viktigt att individer tar ansvar och soker stod nar det behovs.

Kultur & Normer

Vad som ar socialt accepterat och inte i en arbetsmiljo ar en del av kulturen, ensamhet kan vara ett
kdnsligt &mne for nagon att ta upp men ocksa for en kollega och/eller chef att agera pd. Att skapa en
arbetskultur som uppmuntrar delning mellan medarbetare kan ha betydande fordelar. Det kan hjalpa
medarbetare att inse att de inte ar ensamma och skapa en bekvam miljo, vilket leder till positiva
resultat. | var studie fann vi att majoriteten av respondenterna har kant sig ensamma och isolerade
med sina problem nér de jobbar pd distans och att bara prata om det kan dppna upp och skapa nya
satt, aven digitalt, som gor att medarbetare kan uttrycka sig om minska kanslan av att vara ensam
med sina kanslor. Det handlar om att hitta plattformar for anstallda att vara manskliga och dar det kan
kannas sakert att uttrycka kanslor, problem och mentala tillstdnd med andra kollegor men dven med

sin chef.




Det Kulturella
Perspektivet

Det kulturella perspektivet framhaver medarbetarnas valbefinnande genom vilken
organisationskultur man har, dar normer och fordomar ar en del. En organisationskultur
utgar saklart inte bara av den foretaget bestammer sig for och forsoker efterleva utan ar
ocksa ett resultat av alla individers kultur och bakgrund. Vi ser hur fortroende och tillit ar
tva viktig ingredienser pa en arbetsplats och hur kommunikation férandras i en
digitalvarld.
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Kommunikation inom Teamet
& Organisationen

Behovet av tydlig kommunikation och information identifierades som viktiga byggstenar i en
organisationskultur, dar bristen pa kan leda till stress och frustration. Kultur spelar en avgérande roll for hur
ett foretag i sin helhet mar men aven utifran ett medarbetarperspektiv. Till exempel har vara egna
bakgrunder och kulturer stor inverkan pa hur vi ndrmar oss problem och hur vi kommunicerar. Dessutom har
samhallen med 6kad mangfald, som migranter och minoriteter, olika kulturella attityder och olika arbetsstilar
som aven bidrar till att ge oss ramar kring hur vi bor bete och agera. Att arbeta pa distans ldgger extra press
pé& kommunikation eftersom den framst dr begrdnsad till digitala verktyg. Respondenterna i var studie
papekade brist pa kommunikation och minskad effektivitet som risk vid distansarbete, men dven
missinformation som kan skapar oro vid otydlighet. Alla dessa effekter ar drivande faktorer for stress vilket
paverkar valbefinnandet. En annan aspekt av kommunikation &ar att du behdver félja upp och ga frén ord till
handling, om du inte gor det blir budskapet irrelevant och kan istillet orsaka misstro. Tva olika kvinnor fran
intervjuerna;

Var ledning pratar mycket om hdlsa pa arbetsplatsen men i verkligheten hénder det
inget. Tomma Iolten.

- Kvinna, Tjeckien

Det dr ironiskt, vi [dr sd manga mail om mental hilsa, hur man ska slappna av, hur
man hanterar balans mellan jobb och privatliv, men samtidigt har jag sa mycket jobb
att jag har noll tid att ldsa det. 54 alla mail med en rubriken hélsa gdar direkt i

sopkorgen.

- Kvinna, Tjeckien




Att framhava vikten av kommunikationsfardigheter racker inte om det inte stods av handlingar. Nar
distansarbete blir vanligare vaxer behovet av effektiva kommunikationskanaler och verktyg for att halla
alla connectade och informerade. Det ar uppenbart att kommunikation ar en nyckelfaktor for en
organisationskultur och paverkar medarbetarnas arbetsférmaga (Prayogi et al. 2021) men ibland ar det
svart att forsta vad bra kommunikation ar eftersom det beror pd sammanhanget, situationen och de
inblandade. Forskning har funnit att irrelevant kommunikation till och med kan orsaka minskad
medarbetarprestation (Prayogi et al. 2021) och kan leda till férvirring och missférstand. For det andra
kan det f& medarbetarna att kdnna sig frustrerade, dngsliga och stressade, nar de kdmpar for att fa den
information och det stéd de behdver for att effektivt utféra sina jobb, vilket manga av vara respondenter
uttryckt oro fér. Dalig kommunikation kan ocksa leda till brist pd sjalvfértroende och kanslor av att vara
undervarderad, sarskilt nar amnet ar utmanande. Darfor ar det viktigt att etablera och se 6ver hur
kommunikationen sker och vilka behov som finns nar den blir an mer kritisk digital.

Uppfattningar och Kénslor

Sattet information kommuniceras, internt och externt kan pdverka hur anstéllda kanner for sitt arbete
men aven foretaget generellt. Effektiv kommunikation kan vara avgorande for att hjalpa anstallda
utveckla en kansla av klarhet om sin roll inom organisationen, och framja en kansla av tillhorighet till i
arbetet. A andra sidan kan dalig kommunikation eller oklara férvantningar leda till kanslor av frustration
och forvirring. Det &r viktigt for foretag att se till att information kommuniceras effektivt, i ratt tid, och pa
ratt satt samt dven ge mojligheter for anstallda att stilla fragor och ge feedback eftersom tolkningen av

information ocksd &r subjektiv.

Struktur & Processer

Tydliga processer kan hjalpa foretag saval som anstallda att férsta vad man ska kommunicera nér, hur
och varfor. For distansarbete liksom for kontorsarbete ar det viktigt att etablera tydliga riktlinjer for
kommunikation, hur man anvander olika kanaler, varfor och ndr men ocksa for att se till att digitala
méten har utrymme for diskussioner sa att team inte bara hamnar i rapportering, diskussioner, fragor,

och att lyssna ar viktiga element som i en digital varld kanske kraver mer tydliga processer for att lyckas
3 till pd ett bra sétt.




Konstant och god kommunikation, tydliga definitioner av uppgifter och mdl och
effektiv traning &r viktiga faktorer till att minimera utbrandhet.

- Kvinna, Grekland

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledarskap och sjalvledarskap spelar en avgorande roll for kommunikationen i en organisation. Effektiva
ledare bor vara forebilder for tydlig och transparent kommunikation, uppmuntra feedback och dialog, samt
ge mojligheter for anstillda att stalla fragor och uttrycka sina asikter. | en féréanderlig varld sa stalls det

hoégre och hdgre krav pa effektiv kommunikation fran organisationen saval som ledarskapet.

For ett ar sedan hade jag en panikattack och min arbetsgivare minskade inte min
arbetsbelastning och [dljde inte upp trots att han visste.

- Kvinna, Sverige

Kvinnan i den har situationen drabbades av ett panikangestattack for ett &r sedan, men hennes chef verkade
inte ha ratt verktyg for att kunna hjalpa henne. Detta understryker vikten av kunskap kring omradet, god
kommunikation, tydliga processer och ledarskap for att ta itu med psykiska halsoproblem pa arbetsplatsen.
Dalig kommunikation kan urholka fortroendet mellan anstillda och ledning, vilket leder till bristande
engagemang och minskad motivation. | en miljé dar man ofta jobbar pa distans ar kunskap om mental hélsa

och valbefinnande, liksom effektiva kommunikationsstrategier, sarskilt viktiga.

Kultur & Normer

En organisations kultur paverkas av hur och vad man kommunicerar och vice versa. Exempelvis kan en
organisation som vardesatter 6ppen kommunikation och transparens leda till en mer effektiv
organisationskultur. Som det pa samma satt kan finnas tydliga normer som bidrar till en sdmre kultur dar
man ar radd for att uttrycka sig. Féretagskultur och kommunikation gar hand i hand och i en symbios kan det

hjalpa till att skapa mening, men det kan likval skapa misstro.




Relationer & Tillit

Jag tycker att det dr svdrt att prata om utbrindhet, personer som lider av det tas inte
pa allvar, det dr som att andra tror att utbrénda inte vill jobba, som att dem letar
efter en ursdkt.

- Kvinna, Italien

Manga individer kdnner att utbrandhet ar stigmatiserad och att inte tas pa allvar, delvis pd grund av brist pd
forstaelse och kunskap. En anledning till att det inte varit sjalvklart for organisationer att jobba med mental
héalsa kan ocksd bero pa att det inte finns ndgon gemensam definition om utbrandhet och vad som kan
betraktas som utbréandhet pé arbetsplatsen. Bristen pd gemensamma europeiska standarder och definitioner
bidrar till att det blir mer upp till vad det finns for regleringar i det specifika landet som sedan tolkas av
féretag som skapar forhallningsramarna fér hur man ska arbeta systematiska med mental halsa. Medan
majoriteten av respondenterna i var studie kdnner att de arbetar i en arbetskultur som stéttar dem, kanner
28% att de inte far den stottning som man 6nskat av sin chef, en ganska hog siffra. Chefer har enligt studier
lika stor inverkan pa manniskors mentala halsa som en partner och annu mer inverkan an en anstéllds
terapeut enligt en ny rapport gjord av UKG (2023).

Jag tror att det finns stigma kring utbrédndhet som beror pd okunskap och det faktum
att vi alla &r olika personer med olika behov.

- Kvinna, Sweden

Stigmatisering bidrar till i 6kad ojamlikhet, vilket skadar organisationen, hindrar fortroende, relationer och
dven paverkar arbetsproduktiviteten och foljaktligen valbefinnande pa arbetsplatsen. Tyvérr finns det
forfarande kulturella och strukturella former av rasism, kénsdiskriminering, aldersdiskriminering och andra
former av diskriminering inom manga organisationer, omedvetet mdnga ganger, paverkan det har pa
individer och valbefinnande aterspeglats sjalvklart i arbetsresultat. Mikroaggressioner kan vara subtila
meningar eller ageranden som kan vara svara att se, dar det dven kan vara en anledning till att anstallda vill
arbeta pa distans (The Adecco Group, 2022). 11,8% av respondenterna i var studie har upplevt trakasserier
eller mikroaggressioner pa jobbet. Detta ar dock viktigt att understryka att lésningen inte handlar om distans
eller inte, snarare att det kan vara en orsak till att vissa individer foredrar att arbeta pa distans.




Foretag som aktivt arbetar for att motverka ojamlikheter och diskriminering pa arbetsplatsen skapa en
mer inkluderande och halsosam arbetsmiljo dar alla har lika mojligheter att lyckas och utvecklas. |
kontrast kan toxiska arbetskulturer leda till sémre mental halsa som pa sikt dven leder till
samhallsproblem.

Uppfattning & Kansla

Att bygga relationer och fortroende med kollegor och chefer ar avgorande for att anstallda ska kanna
sig varderade, stéttade och motiverade pa jobbet. Individer uppfattar arbetsmiljon olika beroende pa
vem de 3r, vad de har upplevt tidigare och vad deras behov ar, vilket dven paverka deras féormaga att
Oppet diskutera sina erfarenheter. Vad som upplevs som diskriminerande ar individuellt, foretag
behover dels forstd individen men dven skapa ett ramverk for hur man ska forhalla sig till nér nagon
upplever diskriminering ar avgorande for att skapa en halsosam och stodjande arbetsplats.

Struktur & Processer

Organisatoriska strukturer och processer spelar en betydande roll for att framja fortroende och
relationer pd arbetsplatsen. Féretag behdver implementera policys och férfaranden som hanterar
trakasserier, mikroaggressioner och diskriminering. Dessutom bor de tillhandahalla resurser och
mojligheter for anstallda att oppet diskutera sina erfarenheter och tydliga riktlinjer kring vart man
vander sig for att soka stod vid behov.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare spelar en avgérande roll for att skapa en positiv arbetskultur dar mental halsa dr nagot alla
féretag borde prioritera, for att skapa en arbetsplats dar manniskor mar bra ar grunden fértroende och
sunda relationer. Chefer har en betydande inverkan pa en anstallds mentala hdlsa men det kravs dven
att man som individ tar ansvar.. Anstallda bor uppmuntras att utveckla sjalvledarskapsfardigheter for
att battre kunna forsta och hantera sin mentala valbefinnande, sérskilt i en heltids distansarbetsmiljo.

Kultur & Normer

Att ta itu med utmaningar i en foretagskultur och framja positiva beteenden kan bidra till forbattrad
mental halsa och jobbnojdhet bland anstallda. Genom att skapa en arbetsmiljo som uppmuntrar 6ppen
kommunikation, samarbete och 6msesidig respekt, kan organisationer framja en kultur som vardar

fortroende, inklusivitet och starka relationer bland anstallda.




Fordomar baserat pa konsrollen

Kvinnor har kdmpat sa hart (Or lika rattigheter pa arbetsplatsen, det dr ndstan som att
vi nu ignorerar alla signaler som sdger till oss att sakta ned, pa grund av ridslan [Or
att bli sedd som svag eller irrelevant.

~ Kvinna, Irland

74,4% av respondenterna i var studie anser att det finns 6msesidig respekt, en kdnsla av trygghet och
dppenhet for mangfald inom féretaget de arbetar for. Fordomar mot kvinnor pa arbetsplatsen ar djupt rotade
i samhéllets normer och dvertygelser, vilket manga gdnger gor det svart att se. Det ar viktigt for samhallet i
stort att ifrdgaséatta dessa normer och framja jamstalldhet, sarskilt pa arbetsplatsen.

Inom EU utgor kvinnor cirka 7,5% av styrelseordforande posten och 7,7% av verkstallande direktorer, enligt
en studie fran 2019 av Europeiska kommissionen. Trots stora framsteg har takten mot jamstélldhet saktats
ned senaste aren. Det finns nagra viktiga direktiv som EU implementerat, som direktivet om kdnsbalans, for
att uppna kdnsbalans i foretagsstyrelser. Denna nya EU-lagstiftning syftar till att krossa glastaket i
styrelserna for borsnoterade foretag, vilket ger manga kvalificerade kvinnor verkliga mojligheter att sakra
toppositioner. (,&rlig konsrapport, Europeiska kommissionen, 2023).

Kvinnor som paverkas av intersektionell diskriminering l6per &nnu hogre risk pa arbetsplatsen.
Diskriminering baserad p& en kombination av kdn och andra grunder fér diskriminering, som ras, etniskt
ursprung, religion eller tro, funktionshinder, alder eller sexuell laggning. Till exempel &r kvinnor med
funktionshinder tva till fem gadnger mer sannolika att utsattas for vald &n andra kvinnor.

15,3% av vara respondenter upplever att man och kvinnor inte har samma mojligheter inom foretaget de
arbetar for.

Sammantaget kan man saga att férdomar mot kvinnor pa arbetsplatsen ha en betydande inverkan pa
valbefinnandet. Det ar viktigt att organisationer arbetar for att skapa en inkluderande och stodjande miljo
som framjar mangfald och jamstalldhet, utifran ett manskligt saval som ekonomiskt perspektiv. Bolag som &r
jamstalldhet har i hogre utstrackning hogre produktivitet, lGnsamhet samt ett mer valmaende bolag med

minskad personalomsattning.




Uppfattning & Kansla

Det &r viktigt att komma ihdg att fordomar mot kvinnor bade har korta- och langsiktiga konsekvenser.
Generellt kan fordomar ha en betydande inverkan pa hur kvinnor uppfattar sig sjalva och sina férmagor.
Det kan skapa kanslor av tvivel, dalig sjalvkansla som i sin tur kan leda till att man utvecklar héga krav
pa sig sjalv eller tvartom tappar sin motivation, vilket i slutdndan kan leda till utbrandhet. Till exempel,
om en individ inte kdnner att hon inte tas pa allvar, blir lyssnad pa eller att hennes idéer inte hors pa
grund av sitt kén, kan det skapa en negativ uppfattning om hennes férmagor och minska hennes
motivation.

Struktur & Processer

Om det inte finns ndgra tydliga policies eller riktlinjer for hur man ska hantera fordomar och
diskriminering, kan det vara svart att marka diskriminering och det kan ocksa skapa en osaker miljo for
kvinnor att uttrycka sig och utmana férdomar. Stereotyper och fordomar kan paverkas av hur arbetet ar
strukturerat och organiserat. Till exempel, om det saknas mangfald i ledande befattningar, kan det
skapa en kultur dar kvinnor inte ses som kapabla att leda eller fatta viktiga beslut, om inte medvetet, sa
omedvetet. Tydliga policies kravs for processer inom ett féretag sasom karriarsutveckling, loner,
bonusar men aven det informella, hur ser man till att alla kommer till tals, hur agerar man som kollega

eller chef om ndgon utsatts for diskriminering osv.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare har ett stort ansvar, fordomar kommer alltid att existerar men det ar viktigt att man som ledare
forstar och kan vara med och utveckla kunskap inom omradet men dven vara uppmarksam pa att sjalv
agera som en forebild, att som ledare aktivt arbeta for att skapa en kultur dar inklusivitet och mangfald
ar sjalvklart. Som individ ar det saklart av vikt att man uttrycker ndr man sjalv eller ndgon annan blir
orattvist behandlad, men det ar viktigt att belysa att jamstalldhetsarbetet inte bara ar ett ansvar for

kvinnor eller individer utan framforallt ligger ansvaret hos organisationen och ledning.

Kultur & Normer

Det flesta foretag vill arbeta for en mer inkluderande arbetsmiljo men kanske inte ar medvetna om de
férdomar som finns inom foéretaget. Eftersom férdomar ar ndgot vi alla har, maste féretagen aktivt
arbeta for att forstd och marka nar diskriminering sker och sarskilt skapa en kultur dar anstallda

uppmuntras att uttrycka sina kénslor och asikter. Med det sagt behdvs det fran en organisations hall

kunna tas emot sa att det finns en handlingsplan.




Det Planerande
Perspektivet

| det har avsnittet diskuterar och belyser vi hanteringen av flera dtaganden, balans mellan
arbete och fritid, tidsplanering och struktur vid distansarbete, nagra av de utmaningar
som kvinnorna i var studie star infor. Aven om distansarbete erbjuder flexibilitet och det
ibland sparar tid, finns det dven risk for att det skapas forvantningar pa arbetsuppgifter i
hemmet dar kvinnan fortfarande tar det storsta ansvaret, vilket gor det svarare for kvinnor
att uppna en halsosam balans mellan arbete och fritid.
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Hantera flera uppgifter samtidigt

Jag slosar ingen tid 1 trafiken, Jag dter béttre och billigare, Jag kan géra hemma
sysslor; Jag behover inte interagera med médnniskor om jag inte vill; jag kan jobba
fran olika platser.

- Kvinna, Polen

78,3% i var studie ar i ett forhallande/partnerskap, och ungefar hélften av kvinnorna som svarade pa
undersokningen har barn (52,2%). Av dessa svarade 26,4% att de delvis fick det stéd de behdvde fran sin
partner hemma. Flexibilitet som distansarbete kan skapa kan likval kdnnas som en press. Det underlattar
familjelivet men det kan ocksa resultera i en dtergang i utvecklingen av arbetsférdelningen hemma. Det finns
mycket forskning gjord pa det obetalda jobb kvinnor gér hemma, en av dem genomférd av Organisationen for
ekonomiskt samarbete och utveckling (OECD, 2020) som 2020, upptackte att, 61,5% av moédrar med barn
under 12 ar rapporterade att de bar majoriteten eller helheten av omsorgen for deras barn, jamfért med
22,4% av faderna. Dessutom avslojade studien att aven nar fadern var arbetslés och modern anstalld, tog
médrar fortfarande pa sig en storre andel av de obetalda omsorgsuppgifterna.

Vissa deltagare i var studie, ansag att forbattrat fokus och koncentration var bland de stérsta férdelarna med
distansarbete. Medan andra respondenterna uttryckte motsatta dsikter och sa att det var betydande
utmaningar att bibehalla fokus och koncentration ndr man arbetade pa distans. Det fanns manga skal till
varfor, vissa angav barn hemma som en distraktion, att inte ha ratt utrustning, att bli distraherade pa grund
av hushallssysslor att géra hemma men aven andra skal.

Mdnniskor [Orstar inte hur jag inte har tid att gora hus sysslor eftersom jag ar
hemma hela dagarnal De ser inte arbete hemifrdan som f[aktiskt arbete.

- Kvinna, Grekland

Kvinnor férvantas ta pa sig ett storre ansvar for hushallssysslor och delvis pa grund av det en anledning till
att kvinnor i mycket hégre grad vill kunna arbeta pé distans. 13,8% av respondenterna i var studie kadnner att
de inte far det stéd de behdver hemma. Det finns en risk att kvinnor i en remote first varld kan fa 6kade
forvantningarna pa sig aven om det inte sker medvetet. Med det sagt ar distansarbete bara ett symptom pa
ett problem, roten till problemet ar ojamn fordelning av ansvar i hemmet.




Uppfattning & Kansla

Distansarbetare kan uppleva 6kad svarighet att separera sitt arbets- och privatliv. Denna suddiga grans
kan orsaka skuldkanslor ndr man dgnar sig at personliga drenden under arbetstid, eller tvartom, arbetar
under fritid. Det konstanta samspelet mellan arbete och personliga ansvar kan leda till 6kad stress, har

kan foretag gora mer for att tydliggora for individen vad det ar som galler.

Struktur & Processer

| ett distanskontext far du inte den fysiska separation som du far nar du gar till jobbet, vilket gor det
svarare att etablera tydliga grénser. Att implementera strukturer och processer, sdésom bestdmda
arbetstider, att schemaldgga regelbundna pauser, kan hjalpa distansarbetare att bibehalla en hdlsosam
balans mellan arbete och liv. Arbetsgivare bor ocksd uppmuntra anstéllda att etablera granser och

stddja dem i att uppratthalla en balans mellan arbete och personliga ataganden.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare spelar en avgorande roll for att hjalpa distansarbetare att hantera utmaningarna med att
jonglera arbete och privatliv. Genom att framja oppen kommunikation, stalla realistiska forvantningar
och vara forstdende for anstalldas personliga omstandigheter och ojamlikheter mellan kon, kan ledare
stodja en halsosammare arbetslivsbalans. A andra sidan behéver distansarbetare utveckla
sjalvledarskapsfardigheter, som att satta personliga granser, hantera sin tid effektivt och soka stod vid

behov.

Kultur & Normer

Organisationens kultur och samhaélleliga normer kan ha en betydande inverkan pa hur distansarbetare
balanserar sitt arbete och personliga liv. En stédjande arbetskultur som vardesatter och respekterar
anstalldas personliga tid kan leda till en halsosammare arbetslivsbalans. Arbetsgivare bor framja en
kultur som uppmuntrar anstillda att ta pauser, sitta grénser och séka stéd nar de star infér utmaningar
i att jonglera arbete och personliga ataganden. Dessutom kommer samhalleliga normer troligen att

utvecklas for att battre tillgodose de unika utmaningar som distansarbetare star infor, i takt med att

distansarbete blir allt mer utbrett och accepterat.




Balans mellan arbete och privatliv

Nastan halften (47,2%) av kvinnorna i var studie arbetade ofta 6vertid och 65,5% svarade att de &r
tillgéngliga for att svara pa arbetsrelaterade fragor under sin lediga tid.

Det finns en stereotyp av en supermamma och en hogpresterande pd jobbet
samtidigt. Som kvinna [Orvéantas du ta ansvar hemma, laga mat, ta hand om barnen
och samtidigt leva upp tll [Orvéintningarna din arbetsgivare har, att arbeta extra hart
eltersom att jobba hemma anses vara en [ordel

- Kvinna, Tjeckien

Kvinnor férvantas ta pa sig ett storre ansvar for hushallssysslor, delvis pa grund av att kvinnor vill i mycket
hégre grad kunna arbeta pa distans. 13,8% av respondenterna i var studie kadnner att de inte far det stod de
behdéver hemma. Det finns som innan papekat en riskatt férvantningarna pa kvinnor kan 6ka i en
distansarbetsvarld om det inte adresseras. Med det sagt ar distansarbete bara ett symptom p3 ett problem,
roten till problemet ar ojamn fordelning av ansvar i hemmet.

Ungefar 30% av respondenterna hade svart att skilja pa arbete och privatliv nér de arbetade pa distans, och
kdnde att de alltid borde vara tillgéngliga. 42,8% av respondenterna i var studie kunde mentalt koppla bort
sig fran arbetet nar de var lediga.

Arbets- och livsbalans ar viktigt for samhallet som helhet, eftersom det gor att individer kan leva ett
fullkomligt liv. Men samhéllets normer och férvantningar kring arbete kan goéra det svart att uppna en
halsosam balans mellan arbete och fritid, sarskilt for kvinnor. Till exempel kan langa arbetsdagar i vissa
branscher anses som status och efterstravansvart.

Uppfattning & Kansla

Arbets- och livsbalans ar viktigt for en individs valbefinnande och kansla av uppfyllelse. Nar vi arbetar for
mycket och borjar forsumma vart personliga liv kan vi borja kdnna oss stressade och olyckliga, och sa
smaningom kan detta leda till brist pa motivation, minskad produktivitet, stress och anstrangda relationer
med familj och vanner och till och med utbrandhet. Utan en balans mellan arbete och fritid, kan vi borja
kdnna att arbetet konsumerar hela vart liv, och lamnar oss utan tid eller energi for andra viktiga aspekter av

o .
vara liv.




Struktur & Processer

Att skapa balans mellan arbete och fritid kraver struktur och processer som stéder det. Detta inkluderar
att satta granser runt arbetstid, prioritera uppgifter och delegera ansvar nar det behévs. Brist pd
struktur eller processer kan gora det svart att hantera arbete och privatliv, vilket leder till obalans.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare har ett ansvar att framja arbets- och livsbalans for sina anstallda genom att uppmuntra och
stodja det. De bor leda genom exempel, prioritera sin egen balans mellan arbete och fritid och skapa en
arbetskultur som vardesatter det. Sjalvledarskap ar ocksd viktigt, eftersom individer i slutdndan har det

primara ansvaret for sin egen halsa dar balans mellan arbete och fritid ar en viktig del.

Kultur & Normer

Arbetsplatsens kultur och normer kan pdverka anstilldas balans mellan arbete och fritid. Om kulturen
prioriterar langa arbetsdagar och en "arbeta till varje pris"-mentalitet kan anstallda kdnna press att
prioritera arbete over deras personliga liv. | motsats till detta kan en kultur som vardesatter balans
mellan arbete och fritid skapa en milj6 som stoder anstalldas valbefinnande och produktivitet.

Anstéllda som tenderar att arbeta mycket 6vertid kan ses som ndgot positivt medan det borde vara en

varningssignal for dalig balans mellan arbete och liv och framtida kostnader for foretag (International
Trade Union Confederation, 2007).




Multitasking & Tidseftektivisering

63.1% av respondenterna i var studie kanner att de har kontroll 6ver sin tid under arbetstid, forskning har
visat att brist pa kontroll kan leda till utbréndhet (University of Minnesota Extension, 2021).

En EU-undersokning visar att arbetsrelaterad stress okar i Europa sedan COVID-19. Mer an fyra av tio
arbetstagare (44% av 27.000 intervjuade anstallda) uppgav att deras arbetsstress har okat, dar allvarlig
tidspress eller arbetsdverbelastning var tva faktorer (EU-OSHA, 2021). | var studie, som enbart involverade
kvinnor, angav en oroande hoég andel pa 49,3% att de ofta kdnner sig stressade under arbetstid.

Distansarbetare star ofta infér utmaningar relaterade till multitasking och tidsstyrning, med olika digitala
kommunikationskanaler, arbetsuppgifter och granser som suddas ut. Aven om distansarbete kan spara tid
genom att eliminera pendling, kan det leda till en 6kad risk for multitasking, vilket kan vara kontraproduktivt
och potentiellt skadligt om det inte hanteras effektivt.

Multitasking har blivit en forvantning i dagens snabbt foranderliga varld, men studier har visat att det kan
minska produktiviteten och oka stressen. Att uppmuntra en kultur som varderar fokus och prioritering kan
bidra till att mildra behovet av multitasking, vilket leder till battre produktivitet. Faktorer som det 6kande
arbetstempot och att granserna mellan arbete och privatliv suddas ut kan stélla nya krav p& individen saval
som organisationer.

En kvinna som vi intervjuade i Sverige, som ar mamma och innefattar flera jobbtitlar, formulerade det sa har;

Vi behover vara mer medvetna i det vi gor. Néir jag jobbar &r jag 100% fokuserad pa
vad jag gor, ndr jag dr med min dotter &r jag 100% [okuserad pd att vara medveten
med henne. Sjilvklart kraver det att jag planerar min tid men fokus och variation dr

inte varandras motsatser.

- Kvinna, Sverige




Perception & Kansla

Okontrollerad multitasking skapar stress, ndr man ar i nagot men tankarna forsvinner ivag pa annat.
Tydlighet kring forvantningar och tidsstyrning, & andra sidan, kan hjalpa individer att kdnna sig mer i
kontroll over sin arbetsborda och minska stress genom prioriterade uppgifter.

Multitasking kan ses som en nodvandig fardighet for att hantera en tung arbetsborda, men det minskar
snarare produktiviteten. En del kvinnor som arbetar pa distans i vart studie uttryckte kanslor av att de
behover multitaska for att hanga med i sina arbetsansvar, trots att det kan leda till 6kad stress och till
och med utbrandhet.

Struktur & Processer

Oklara processer och forvantningar kan leda till multitasking, eftersom anstallda kanske inte vet vilka
uppgifter de ska prioritera eller hur mycket tid de ska avsatta till varje uppgift. En tydlig och
strukturerad installning till arbetet kan hjalpa individer att hantera sin arbetsboérda mer effektivt och
minska behovet av multitasking. Organisationer som har tydliga prioriteringar och valdefinierade
uppgifter och mal kan goéra det lattare for anstallda att fokusera pa en uppgift i taget, snarare an att
kanna behovet av att multitaska. Dessutom kan tillrackligt med resurser och stodsystem hjalpa

anstallda att hantera sin arbetsborda och forhindra behovet av multitasking.

Ledarskap & Sjalv-ledarskap

Ledare och individer kan bada dra nytta av strategier for tidsstyrning, som att prioritera uppgifter,
delegera ansvar och satta realistiska mal och projektplaner. Sjalv-ledarskap innebéar att ta dgande dver
sin arbetsborda och vara proaktiv i hanteringen av tid och uppgifter for att undvika multitasking. Ledare
med sunda arbetsvanor som prioriterar effektiv tidsstyrning kan hjalpa till att minska behovet av
multitasking. P& samma satt kan enskilda medarbetare vidta atgarder for att hantera sin arbetsbérda
och prioritera uppgifter, som att satta tydliga prioriteringar, undvika distraktioner och delegera uppgifter

nar det ar lampligt.

Kultur & Normer

Pa vissa arbetsplatser kan multitasking ses som positivt, anstallda kan uppleva en press att standigt
jonglera flera uppgifter. Organisationer som prioriterar produktivitet och en "upptagen" kultur kan skapa
en miljé dar anstéllda kanner att de maste multitaska for att visa sitt varde. Detta kan leda till minskad
produktivitet och risk for utbrandhet. En kultur som prioriterar effektiv tidsstyrning och uppmuntrar

anstallda att prioritera uppgifter kan hjalpa till att minska behovet av multitasking.




Arbetsstruktur pa distans

Om jag inte dter ordentligt, slutar det alltid med att jag blir stressad. men om jag ar
stressad och [Or upptagen sa [Orlorar jag min aptit, det blir en ond cirkel.

Kvinna, Irland

37% av vara respondenter arbetar pa en organisation med en policy for mental halsa/valmaende, medan
63% inte gor det eller inte vet om de har en. Det &r viktigt att férsta att en kultur som framjar dverarbete och
otillrackliga pauser kan vara skadligt for individer, organisationer och samhallet. Genom att inféra policyer
och regleringar kan anstallda alltid falla tillbaka pa en gemensam éverenskommelse.

Uppfattning & Kénsla
Anstallda kan uppleva kanslor av stress, angest och évervaldigande om deras arbetsdag saknar struktur.
Detta kan negativt paverka bdde den mentala och fysiska halsan.

Struktur & Processer

Arbetsgivare ar ansvariga for att tillhandahalla en strukturerad arbetsdag. Brist pd pauser eller back-to-back
moten kan hindra produktivitet, kreativitet och innovation. Inforandet av policyer och riktlinjer for arbetstider,
pauser och métesplanering ar avgorande for att framja en halsosam balans mellan arbete och fritid.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Effektivt ledarskap spelar en avgorande roll for att minska risken for utbrandhet bland distansarbetare.
Ledare bor framja en kultur av balans mellan arbete och liv genom att visa vardet av att ta pauser, effektivt
schemaldgga moten och prioritera vila och dterhdmtning. De bor ocksa tydligt kommunicera sina
férvantningar, erbjuda stod och tillhandahalla resurser for att hjalpa anstéllda att stotta deras valbefinnande.
Anstallda i sin tur behover utova sjalvledarskap genom att satta granser, ta pauser nar det behovs och oppet
kommunicera sina behov for att undvika utbrandhet.

Kultur & Normer

Arbetsplatskulturen har en betydande inverkan pa anstalldas valbefinnande och risk for utbrandhet. Att
etablera en kultur som varderar balans mellan arbete och liv, prioriterar vila och aterhdmtning och stéder
anstalldas véalbefinnande ar nédvandigt for att uppratthalla en halsosam arbetsmiljoé pa distans. Policyer
kring schemalaggning av moten, att ta pauser och att uppmuntra 6ppen kommunikation om mental halsa bor
etableras for att framja halsosamma arbetsvanor. | en stodjande kultur ar anstallda mer benagna att kanna

sig bekvama med att diskutera sina problem, vilket leder till proaktiva losningar som minskar risken for
utbrandhet.




Det Praktiska
Perspektivet

| den har delen diskuterar och belyser vi den praktiska delen av distansarbete som ar
avgorande for att sakerstalla att anstallda har de resurserna for att arbeta effektivt och sakert
hemifran. Adekvat teknisk utrustning och arbetsutrymme ar avgorande for att forebygga
skador och obehag, och det ar arbetsgivarens ansvar att tillhandahalla de nédvandiga

verktygen till sina distansarbetare.

-

Balansera arbetsmangd med

att vara sjukfranvaro alt VAB

D

Advekvat Teknisk, Ergonomisk

utrustning & Space Hemma




Balansera arbetsméngd med att vara sjuk

& VAB

Det finns ett behov av att framja och prioritera balans mellan arbete och privatliv, skapa strukturer samt
dndra beteenden for att skapa storre flexibilitet. Men det finns ocksd andra aspekter ur ett genusperspektiv.
Kvinnor tenderar att ta pa sig ett storre ansvar utanfor arbetet. Att ta hand om vuxna med
funktionsnedsattningar eller barn var den framsta anledningen till att kvinnor arbetade deltid, jamfort med
man enligt den arliga Genusrapporten fran Europeiska Kommissionen 2023. Kénsgapet i deltidsarbete var
dubbelt sd hégt 2021 som gapet i total sysselsattning (Europeiska Kommissionen, 2023).

Att ta en ordentlig paus for att dterhamta sig frén sjukdom rekommenderas av flera skal och dven om det
finns flera studier som visar resultat av negativa konsekvenser av att arbeta sjuk, kan det finnas manga
oforutsedda konsekvenser vi inte vet om annu. Studier har visat att att arbeta medan man ar sjuk leder till
samre arbetsprestation, och att inte ta sjukdagar ar kopplat till en 6kad risk for depression (Conway et al.
2014) och till och med utbrandhet. Att uppmuntra anstallda att ta sjukdagar ligger i foretagets basta intresse
pa l&ng sikt, eftersom att arbeta sjuk kan resultera i kortsiktiga produktivitetsvinster, men det kan leda till
langsiktiga forluster.

Det finns ocksd en annan dimension som beror féretag, foraldrar, som har barn och ibland méaste vara lediga
pa grund av att barnen ar sjuka. Ungefar halften av kvinnorna som svarade pa var enkat har barn (52,2%),
och av dem svarade 26,4% att de delvis fick det stéd de behdvde fran sin partner, medan 5,7% sa att de inte
fick det. Aven om det inte &r arbetsgivarens ansvar vill vi notera att det finns olika omstandigheter och att det
maste finnas utrymme for en ensamstaende férdlder att ta hand om sina barn utan att kanna stress over att
behova arbeta nar de ar lediga. Vid jamforelse av kvinnor med och utan barn fanns det ingen markbar
skillnad i deras upplevda niva av arbetsrelaterad stress.

Olika lagstiftning galler i olika lander nar det géller sjukfrdnvaro, men den évergripande trenden och nagot
som var studie ocksa stéder ar att distansarbete har gjort det enklare an nagonsin att arbeta sjuk fran sdngen
och prioritera narvaro dver att ta sjukdagar. Man deltar i hégre utstrackning pd méten och svara pd mejl trots
att man ar sjuk, en anledning verkar vara att uppgifterna ldggs pa hég och att man vet att man kommer ha
mer att géra nar man kommer tillbaka om man varit frénvarande.

| var studie fann vi dven att 30,5% av de svarande tycker att deras arbetsbelastning inte &r rimlig jamfort
med antalet arbetstimmar de lagger ner, vilket indikerar att det inte finns nagot utrymme for att vara sjuk
eller vara ledig pga vard av barn eftersom belastningen da ékar dn mer.




Perception & Kansla

Anstallda som ar sjuka eller tar hand om sjuka barn kan kanna sig skyldiga eller stressade over att ta ledigt
frén arbetet, sarskilt om de kadnner att deras arbetsbelastning bara kommer att 6ka och bli évervaldigande i
deras franvaro. Detta kan vara annu mer utmanande for distansarbetare som kan kdnna att de forvantas vara
tillgangliga hela tiden och kan ha svart att koppla bort arbetet dven nar de ar sjuka. Eftersom kvinnor i
huvudsak tar pa sig ansvaret for att ta hand om barn och ar mer bendgna att ta pa sig vardansvar nar deras
partner ocksa arbetar, blir det &nnu viktigare att uppna jamstalldhet for kvinnor som arbetar pa distans.
Stressen dver att balansera arbete och vard kan ha negativa konsekvenser, vilket gor det nédvandigt att ta
itu med kdnsojamlikhet pa arbetsplatsen. En annan aspekt géller psykisk ohalsa dar det kan vara svart att
forsta det sjalv nar man ar i det, eftersom det inte ar lika uppenbart som att ha en férkylning eller brutet ben,
och det kan darfor vara svart att veta nar man ska ta en sjukdag. En av kvinnorna vi intervjuade i Grekland sa:

Jag forsokte signalera nir jag var pa grinsen tll att g in [ viiggen. Men det dr svdrt,
ndr jag insdg det, kanske det var [6rsent Jag hade mycket att leva upp till, sa det var
svart att vara stark, Jag glomde saker, kunde inte sova och min mage crashade.

- Kvinna, Grekland

Struktur & Processer

Foretag som saknar tydliga riktlinjer eller processer for att hantera arbetsbelastningen nar anstallda ar sjuka
eller tar hand om sjuka barn, gor det svart for kollegor och chefer att ta dver uppgifter eller delegera dem till
andra. Distansarbete kan ocksa sudda ut granserna mellan arbete och privatliv, vilket gor det svarare for
anstallda att ta ledigt och koppla bort nar de ar sjuka, och ibland dven forstd att man ar sjuk. Finns det
tydliga policys pé plats sd kan det underlatta for personen det géller, chefen saval som kollegor.

Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare har ett ansvar att tydligt kommunicera forvantningar och betona vikten av att ta ledigt nar anstallda
ar sjuka eller behover ta hand om sjuka barn. De kan ocksa erbjuda stdd genom att skapa system for
delegering och sjalva agera goda exempel. Leda som forebilder genom att ha en halsosam balans mellan
arbetsliv och privatliv, prioritera medarbetares valbefinnande, sarskilt kvinnliga ledare som har erfarenhet av
liknande utmaningar, kan fungera som forebilder och mentorer for medarbetare som kanske kampar med att
balansera arbete och ansvaret hemma. For medarbetaren ar det viktigt att prioritera halsa och kunna prata
med sin chef eller kollega om sin arbetsbelastning for att ocksa soka stéd nar det behovs.




Kultur & Normer

Foretagets kultur kan paverka hur anstallda uppfattar sjukfranvaro och arbetsbelastning. Om det réder en
kultur av narvaro till varje pris eller finns ett bristande stod for att ta ledigt vid sjukdom kan anstallda kanna
sig pressade att arbeta dven nar de mar daligt. Distansarbete kan ocksd skapa en kultur av att alltid vara
tillgénglig och online, vilket kan géra det svarare for anstallda att ta ledigt och prioritera sin hélsa.
Arbetstagare behover kanna sig bekvama med att fatta beslut om att ta ledigt och kunna satta granser for
sin arbetsbelastning. Det &r inte alltid fallet att bdda dessa villkor uppfylls, och det kan upplevas sarskilt
svart pa distans nér det ldggs storre ansvar pa individen.




Advekvat Teknisk, Ergonomisk utrustning
& utrymme hemma

Jag har inte sa bra ergonomiska verktyg som om jag hade haft pd ett kontor.

- Kvinna, Sverige

62% av de svarande upplevde att foretaget de arbetar for har forsett dem med den utrustning de behover for
att arbeta pa distans. Detta innebar dock att 38% kanske inte har ratt ergonomiska verktyg eller arbetsmiljo
som kravs for att arbeta effektivt och bekvamt pa distans. Att ha en lamplig arbetsmiljoé och teknisk
utrustning ar avgérande for att distansarbetare ska kunna bibehalla produktiviteten, undvika obehag eller
skador och minimera stress. Anstallda kanske inte ar medvetna om de potentiella halsoproblem som kan
uppsta till foljd av otillrackligt utformad utrustning och stillasittande arbetsstallningar. De kanske heller inte
&r medvetna om att pdverkan pd kroppen som utvecklas langsamt vilket kan vara svara att dtgarda om de
lamnas obehandlade under en langre tid. De som anvander datorer frekvent behover vara sarskilt
uppmarksamma ergonomin hemma. Organisationer bor dela med sig av basta praxis for arbete och
ergonomiska standarder (Geldart, 2022).

Perception & Kansla

Att arbeta pa distans utan ratt ergonomisk utrustning och/eller med ratt digitala verktyg kan leda till kanslor
av frustration gentemot arbetsgivaren sdval som att det dven paverkar den fysiska halsan. Negativa kanslor
kan pdverka motivation, arbetsnéjdhet och 6vergripande valbefinnande. Anstallda som inte tillhandahalls
lampliga verktyg kan ocksa kanna sig otillrackligt stddda och varderade av sina arbetsgivare.

Struktur & Processer

Organisationer bor faststéalla riktlinjer och processer for att sdkerstélla att distansarbetare tillhandahalls
nédvandig ergonomisk utrustning, hdrdvara, mjukvara och det stéd de kan behdva. Det kan inkludera
riktlinjer for hur och vad du som anstélld far képa utrustning, guidelines och rekommendationer som kan
tillhandahalla en bekvam och effektiv arbetsmiljo. Féretag bor aven tillhandahalla resurser for att
distansarbetare ska kunna lara sig om ergonomi, smarta digitala verktyg och basta praxis.




Ledarskap & Sjalvledarskap

Ledare bor vara proaktiva nar det galler att tillgodose behoven hos distansarbetande anstallda nar det
kommer till ergonomisk utrustning, uppdatering av hardvara, mjukvara och andra digitala verktyg. Genom att
sakerstalla att anstallda har de noédvandiga resurserna kan ledare bidra till att skapa en positiv arbetsmiljo
for distansarbete och forebygga potentiella halsoproblem. Samtidigt har anstallda ett ansvar att
kommunicera sina behov till sina arbetsgivare och ta initiativ till att inratta en ordentlig arbetsplats som
tillhandahalls av arbetsgivaren eftersom allas forutsattningar hemma &r olika.

Kultur & Normer

Samhallets férvantningar och normer kring distansarbete kan ocksa paverka tillhandahallandet av teknisk
och ergonomisk utrustning hemma. Om distansarbete betraktas som en férman snarare an en nédvandighet
kan det finnas mindre press pé arbetsgivare att tillhandahalla den nédvéndiga utrustningen och stddet. A
andra sidan, om distansarbete blir alltmer utbrett och normaliserat, kan det finnas storre press pa
arbetsgivare att erbjuda adekvat stod och resurser for distansarbetare. Genom att skapa en kultur som
varderar halsa och valbefinnande hos distansarbetande anstallda kan man sakerstalla att lamplig
ergonomisk utrustning och arbetsplatser tillhandahalls och prioriteras.




Framtida
utveckling

Aven om vi forsokt titta pa ett brett spektrum av faktorer
som kan bidra till utbrandhet bland kvinnor som arbetar pa
distans finns det omradden som kan utforskas ytterligare,

sasom:




Jamforelse av regleringar

De juridiska skyldigheterna och regleringarna som finns att tillhandahalla som arbetsgivare att férebygga
utbrandhet och framja mental vdlmaende varierar avsevart mellan olika lander. | vissa ldnder, sdsom Sverige
och Irland, finns det starka juridiska ramverk pa plats for att skydda anstélldas psykiska hélsa och
valmaende, och arbetsgivare har en laglig skyldighet att vidta rimliga atgarder for att forhindra stress och
utbrédndhet pd arbetsplatsen dven om det kan brista i hur man féljer upp detta.

| andra lander, sasom Grekland och Tjeckien, finns det mindre juridiskt skydd for anstéllda inom detta
omrade. Arbetsgivare kan ha mer frihet i hur de hanterar psykiska halsoproblem och det kravs inte att man
ger ndgot specifikt stdd eller anpassningar.

Det ar dock viktigt att notera att juridiska ramverk endast ar en aspekt av den bredare samhalleliga och
kulturella kontexten dar arbetsgivare och anstallda verkar. | vissa lander med svagare juridiska skydd kan det
finnas starkare sociala och kulturella forvantningar kring att arbetsgivare tillhandahaller stod for anstalldas
valmdende. Omvéant kan det i vissa lander med starkt juridiskt skydd fortfarande finnas stigma eller férdomar
kring psykisk halsa som gor det svart for anstallda att soka hjalp eller for arbetsgivare att tillhandahalla
effektivt stod.

Internationella jamforelser ar svara, eftersom definitioner av utbrandhet varierar. Vissa lander, som till
exempel Sverige, var tidiga att formulera en medicinsk diagnos for tillstandet utbrandhet, vilket har bidragit
till att bryta ned tabun, uppmuntra fler manniskor att prata om det och gora arbetsgivare mer medvetna om
och accepterande av problemet. De &tta ldnderna som &r inblandade i denna studie har distinkta juridiska
ramverk som fortjanar vidare undersokning. | framtida forskning skulle det vara intressant att utforska hur
dessa varierande juridiska sammanhang paverkar bade den enskilda anstéllde och organisationen som
helhet.

Barnomsorg

Alla lander som ingar i studien har nagon form av barnomsorgsstdd tillgangligt, finns det oro for kvaliteten
och tillgangligheten pa tjanster i ménga av landerna. Detta kan innebara en betydande belastning for kvinnor
som ofta forvantas ta pa sig en storre del av barnomsorgsansvaret. Det finns ocksa en variation av hur lang
betald féraldraledighet du har, vilket ocksd paverkar kvinnors férmaga att gora karriarutveckling.

Méngfald

Aven om férdomar och stereotyper berérdes och att det genom analysen finns ett genusperspektiv, skulle
organisationer kunna dra nytta av att lyssna pa andra minoritetsgrupper som star infor diskriminering pa
arbetsplatsen. Vi behdver erkdnner att diskriminering existerar, och for att verkligen forstd dessa fragor
maste vi aktivt engagera oss och inkludera de réster som &r drabbade.




Nasta steg i BeatBurnout
projektet

| nasta del av BeatBurnout-projektet
kommer vi att undersoka perspektiven hos
chefer och HR-direktorer. Vi kommer att
undersodka de utmaningar de star infor nar
det galler att stotta team som arbetar pa
distans och undersoka om de uppfattar
skillnader i sitt beteende mot anstallda
baserat pa kon. Vi kommer ocksa att
undersoka om de upplever skillnader i
behov och 6nskemal hos kvinnor och man
pa arbetsplatsen.

For mer information, folj projektet:
www.beatburnout.eu



Projektpartners: BeatBurnout projektet

Forst och framst vill vi uttrycka vart djupaste tack till var och en av de 283 otroliga kvinnor som deltog i
denna studie. Er tid och engagemang har varit ovarderligt, och vi uppskattar verkligen de insikter ni har
delat med oss i detta viktiga amne.
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