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Förord 

Under arbetets gång så har vi fått en ökad förståelse för hur komplex och viktig arbetsmiljön 

är för att skapa en hälsofrämjande arbetsplats. Vår grundtanke med detta arbete var att få 

kunskap kring hur det påtvingade distansarbetet påverkar såväl anställda som organisationer 

samt en förhoppning om att kunna ge ny kunskap inom området till framtida distansarbete.  

Innan du som läsare tar del av denna uppsats så vill vi tacka de medarbetare som ställde upp 

på att bli intervjuade inför detta examensarbete, och därmed gjorde det möjligt. Det har varit 

väldigt intressant och givande att få ta del av era individuella upplevelser under denna något 

märkliga tid vi lever i just nu. Vi vill även passa på att tacka våra kontaktpersoner från den 

organisation som arbetet handlar om. Ni har varit väldigt tillmötesgående och hjälpsamma 

under processens gång. Även ett tack vill vi rikta till vår handledare John Selander som kommit 

med värdefull feedback under skrivandets gång. 

Som studenter på distans har även vi själva fått uppleva några av de svårigheter och konflikter 

som kan komma att uppstå då man sitter hemma och studerar, det är inte alltid så lätt att hitta 

en ostörd plats! Vi har stor respekt inför hur väl våra intervjupersoner hanterat situationen. 

Sundsvall/Östersund maj 2021  

Kristin Berglund Goode & Ida Ottosson  



Abstract 
The purpose of the study is to interview administrators at a Swedish administrative authority 

who work from home during the Covid-19 pandemic, to find out how they experience the 

psychosocial work environment. The survey had a qualitative approach and collection of 

material took place through semi-structured interviews. The respondents were seven 

administrators at a state authority. The material was analyzed on the basis of a qualitative 

content analysis. The results showed, among other things, how the respondents highlighted the 

importance of there being social support for teleworking, how the new situation contributed to 

a better balance in everyday life, while also creating new demands. In some respects, linked to 

work tasks, a restriction was created for the respondents. The results also show how they 

experienced a lack of clarity in attitudes from the organization's side at the beginning of the 

pandemic. In the future, all respondents want to be able to vary where they perform their work 

from and that the individual feels that he or she has control over his or her work situation in 

order to be able to handle the demands that are made. The conclusion we draw from the analysis 

is how we can see a connection to the Demand-Control-Support model where the respondents 

feel that the requirements for telework are easier to handle if the control over their work 

situation increases, together with a clear and accessible social support from the manager, 

organization and working group. The areas for improvement that we propose for continued 

teleworking are that the organization should review how they promote clear and well-

functioning communication, how they support the creation of health-promoting routines and 

possibly enable teleworking also in the future. 
 

  



Sammanfattning 

Syftet med studien är att intervjua handläggare på en svensk förvaltningsmyndighet som 

arbetar hemifrån under Covid-19 pandemin, för att ta reda på hur de upplever den psykosociala 

arbetsmiljön. Undersökningen hade en kvalitativ ansats och insamling av material skedde 

genom semistrukturerade intervjuer. Respondenterna var sju stycken handläggare vid en statlig 

myndighet. Materialet analyserades utifrån en kvalitativ innehållsanalys. Resultatet visade 

bland annat hur respondenterna belyste vikten av att det finns ett socialt stöd vid distansarbete, 

hur den nya situationen bidrog till en bättre balans i vardagen, samtidigt som den också skapade 

nya krav. I vissa avseenden kopplat till arbetsuppgifter så skapades en begränsning för 

respondenterna. Resultatet visar även hur de upplevde en otydlighet i förhållningssätt från 

organisationens håll i början av pandemin. I framtiden vill alla respondenter kunna variera vart 

de utför sitt arbete ifrån samt att den enskilde individen upplever att den har kontroll över sin 

arbetssituation för att kunna hantera de krav som ställs. Den slutsats som vi drar utifrån 

analysen är hur vi kan se en koppling till Krav-Kontroll-Stöd modellen där respondenterna 

upplever att kraven kring distansarbetet är lättare att hantera om kontrollen över deras 

arbetssituation ökar, tillsammans med ett tydligt och tillgängligt socialt stöd från chef, 

organisation och arbetsgrupp. De förbättringsområden som vi föreslår inför fortsatt 

distansarbete är att organisationen bör se över hur de främjar en tydlig och väl fungerande 

kommunikation, hur de stöttar skapandet av hälsofrämjande rutiner samt eventuellt möjliggöra 

distansarbete även i framtiden. 

 

Nyckelord Covid-19, pandemi, distansarbete, psykosocial arbetsmiljö, Krav-Kontroll-Stöd, 

förändrad arbetsmiljö, socialt stöd  
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1 Bakgrund 

1.1 Inledning 

Som en global pandemi slog Covid-19 till i början av 2020 och kom att påverka hela världen 

på ett dramatiskt sätt. Som ett bidrag till att minska och begränsa smittspridningen så har många 

personer behövt arbeta hemifrån (Chong, Huang & Chang, 2020). Detta oberoende av om man 

vill arbeta hemifrån, har tidigare erfarenhet av att arbeta hemifrån eller arbetets karaktär (Wang, 

Liu, Qian, & Parker, 2021; Kramer & Kramer, 2020). Covid-19 har påverkat nästan alla 

yrkesgrupper på ett eller annat sätt, men några av de värst drabbade är ändå de lågavlönade 

arbetena med anställda som har minimalt med möjlighet att arbeta någon annanstans än på sin 

arbetsplats (Kramer & Kramer, 2020). I kontrast så är det yrkesgrupper som kan förlita sig på 

teknik, har högre utbildning och lön som kommer att ha det enklare att utföra sitt arbete 

hemifrån (ibid). Individer med arbeten som kräver en interaktion med andra människor kan 

även de anta påverkas eller begränsas på grund av den rådande pandemin. Det är mycket som 

talar för att det “påtvingade” distansarbete som uppstått till följd av Covid-19 sannolikt skiljer 

sig i flera avseenden från det mer traditionella distansarbetet som tidigare erbjudits som flexibla 

arbetsarrangemang (Chong, Huang & Chang, 2020). 

 

Insamlad data från Statistiska centralbyrån under oktober 2020 visade att 32,7% av de 

tillfrågade (ålder 15-74) hade arbetat hemifrån mer eller mindre under den senaste veckan 

(SCB, 2020). Jämförelsevis så arbetade 5% av Sveriges alla förvärvsarbetare på distans under 

2013 (Arnfalk, 2013).  Siffrorna från SCB visar även att det var vanligare för de med arbeten 

som kräver en högskoleutbildning att arbeta hemifrån än de som tillhör en annan yrkesgrupp 

(SCB, 2020). Till följd av det påtvingade distansarbetet som uppstått till följd av covid-19 så 

är vi nyfikna på hur detta kan komma att ha påverkat den psykosociala arbetsmiljön och 

upplevelsen av denna för några av de som berörts. 

 

1.2 Distansarbete innan Covid-19 

En definition av distansarbete är att det ordinarie arbetet kan utföras på olika platser borta från 

den konventionella arbetsplatsen och där den mesta kommunikationen sker via digitala metoder 

(Vilhelmson & Thulin, 2016). Det kan konstateras att distansarbete är ett flerdimensionellt 

begrepp som är komplext, variationsrikt och som påverkas utifrån hur olika arbeten är 

utformade (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Vår definition av distansarbete och vad vi menar 
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i vår undersökning är det arbete som utförts från det egna hemmet till följd av Covid-19 

pandemin.  

 

Golden och Gajendran (2018) poängterar i sin artikel om distansarbete att det är viktigt att ha 

i åtanke att de resurser och den kunskap som krävs för att utföra ett arbete är detsamma oavsett 

vart arbetet utförs ifrån. I samma artikel framgår även hur de personer som arbetar hemifrån 

ofta presterar bättre vid distansarbete än de som gör det mer sällan. Dock beror detta dels på i 

vilken grad arbetet kräver en interaktion med andra eller ej, personer som arbetar hemifrån men 

som har ett stort ömsesidigt beroende och informationsutbyte med andra kan hämmas i sin 

produktivitet (ibid). Golden & Gajendran (2018) anser också att om man tar hänsyn till och 

möjliggör för en bättre anpassning av att utföra arbete på distans så kan det bidra till en 

förbättrad arbetsprestation.  

 

Några av de faktorer som tidigare varit avgörande för om distansarbete ska bedrivas vid en 

organisation är de arbetsrelaterade faktorerna (Vilhelmson & Thulin, 2016). Dessa faktorer 

inkluderar bland annat chefens vilja att tillåta och stödja arbete hemifrån, hur förtroendet 

mellan chefer och anställda är, om arbetet passar att bedrivas på distans samt behovet av 

interaktion på arbetsplatsen och tillgång till plats och utrustning hemma (ibid).  

 

Distansarbete kan skapa många fördelar både för arbetsgivare och arbetstagare (Diab-Bahman 

& Al-Enzi, 2020; Kniffin et. al., 2020; Chong, Huang & Chang, 2020). För arbetsgivaren kan 

det till exempel innebära en kostnadsbesparing i form av mindre lokalhyror, men även effekten 

av att de anställda upplever större självbestämmande och välbefinnande gynnar arbetsgivaren 

genom en ökad produktivitet och minskning av sjukdagar och personalomsättning (Diab-

Bahman & Al-Enzi, 2020; Greer & Payne, 2014). Greer och Payne (2014) nämner även 

fördelen med att distansarbete möjliggör för organisationer att få tillgång till talangfulla 

anställda utanför ett annars relativt begränsat geografiskt område. Intressant är också hur Greer 

och Payne (2014) nämner hur distansarbete teoretiskt sätt skulle kunna hjälpa till att förhindra 

eller kringgå influensapandemier.  

 

Andra positiva effekter av att arbeta hemifrån uppges vara att individen kan anpassa arbetet på 

ett sätt som passar dennes rytm, produktivitet och arbetsstil bäst (Golden & Gajendran, 2018). 

Arbetsuppgifter som kräver en högre grad koncentration kan vara lättare att utföra hemifrån i 

de fall hemmiljön är lugn och ostörd (ibid). I kontrast så upplevde personer som arbetade i 
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öppna kontorslandskap oftare att det fanns mycket störande ljud, såsom ringande telefoner och 

andra personers samtal (Pejtersen, Feveile, Christensen & Burr, 2011). 

 

I kontrast till de positiva faktorer som kan uppstå så visar tidigare publicerad litteratur innan 

Covid-19 att det också förekommer negativa aspekter av att arbeta hemifrån. Bland dessa 

nämns bland annat att det kan uppstå en känsla av social isolation (Vilhelmson & Thulin, 2016) 

och att relationerna mellan arbetsgivare, arbetstagare och kollegor kan försämras (Diab-

Bahman & Al-Enzi, 2020). Ytterligare en aspekt att ta i beaktning är hur anställda känner en 

större skyldighet gentemot sin arbetsgivare på grund av den frihet som den anställde upplever 

i och med distansarbete (Golden & Gajendran, 2018). Detta ses i vissa fall resultera i att de 

personer som ofta arbetade hemifrån hade en tendens att arbeta i snitt fyra timmar mer i veckan, 

som en kompensation för de möjligheter de upplevde sig få av sin arbetsgivare (ibid). Även 

Greer och Payne (2014) anger hur den utsuddade gränsen mellan hem och arbete kan bidra till 

att individer arbetar fler timmar hemifrån, speciellt under den tid som sparas in genom att inte 

transportera sig till och från arbetet. Dessa extra timmar kan i sin tur tänkas bidra till en ökad 

stress för de anställda som arbetar hemifrån (ibid). 

 

1.3 Distansarbete under Covid-19  

Av de personer som tvingats arbeta hemifrån till följd av Covid-19 så såg Wang et al (2021) i 

deras studie att dessa personer upplevt att det funnits fyra specifika utmaningar med 

distansarbetet. Dessa var prokrastinering1 av arbete, ineffektiv kommunikation, påverkan av 

balans mellan arbete och hem/familj samt upplevd ensamhet (ibid). Just känslan av ensamhet 

vid distansarbete kan bli större under den rådande pandemin då alla även privat blir begränsad 

i sitt umgängesliv på grund av restriktioner (Wang et al, 2021; Kniffin et al, 2020).  

 

Kniffin et al (2020) har granskat tidigare forskning för att på så sätt försöka förutspå vilka 

utmaningar som kan komma att uppstå när man arbetar hemifrån under Covid-19. De menar 

bland annat att vissa kan uppleva svårigheter rent praktiskt med att hitta ett utrymme hemma 

att arbeta ifrån, vilket kan vara extra besvärligt för de personer som även lever tillsammans 

med någon, då de dessutom behöver ta hänsyn till övriga i hemmet (ibid).  

 

I studien av Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) så anger majoriteten av deras urval att de 

upplever att de kan koncentrera sig bättre och är produktivare när de arbetar hemifrån kontra 

                                                
1  Kontraproduktiv senareläggning av planerade uppgifter. 
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på kontoret. Att arbeta hemifrån bidrog även till en positiv upplevelse av att kunna tillbringa 

mer tid tillsammans med familjen, bland annat till följd av att slippa restid till och från arbetet 

(ibid). Dock svarade majoriteten av deras respondenter att de kände sig mindre resursstarka 

hemma, vilket förklarades med att bristen på kommunikation mellan kollegor kan skapa ett 

hinder i interaktionen som behövs för att lösa vissa problem (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). 

Deras förmåga att genomföra möten effektivt visade sig däremot vara densamma som innan 

Covid-19 eller bättre (ibid). Något som förklarades med att det krävdes en större tydlighet innan 

mötena när dessa sker digitalt, samt att småpratet och andra avbrott minskade (Diab-Bahman 

& Al-Enzi, 2020).  

 

Studier påvisar att en av fördelarna med distansarbete som visat sig vara uppskattat är 

möjligheten att balansera arbets- och familjeliv på ett bättre sätt (Diab-Bahman & Al-Enzi, 

2020). Något som är viktigt då stora konflikter mellan arbete och familj är associerade med 

negativa konsekvenser för den mentala hälsan och välbefinnandet (Oakman, Kinsman, 

Stuckey, Graham & Weale, 2020). I relation till uppgifterna om ökad balans i arbets och 

familjeliv så såg Wang et al (2021) i sin studie att flera upplevde ett hinder mellan arbete och 

familj när de tvingats till distansarbete på grund av Covid-19 pandemin, och att behovet av att 

hantera detta var den största utmaningen vid arbete hemifrån. Wang et al (2021) lyfter även att 

det är viktigt att ha i åtanke att tidigare forskning på området som visat att individer uppskattat 

flexibiliteten vid distansarbete är personer som själva i hög grad valt att arbeta på 

distans/hemifrån, och som redan från början möjligtvis har enklare att hantera balansen mellan 

sitt arbets- och familjeliv.  

 

1.4 Psykosocial arbetsmiljö  

Arbetsmiljö kan dels ses ur ett fysiskt perspektiv med påverkande faktorer såsom ergonomi, 

ljud och luft, men även utifrån det psykosociala perspektivet (Aronsson et. al., 2012). Den 

psykosociala arbetsmiljön syftar i sin tur på hur den enskilde individen upplever sin arbetsmiljö 

och hur olika sociala eller psykologiska faktorer kan komma att påverka den (Aronsson et. al., 

2012; Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2020). Begreppet psykosocial avser hur individer 

bör förstås ur både ett psykologiskt och ett socialt perspektiv (Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap, 2020). Den psykosociala arbetsmiljön skapas därmed utav samspelet som 

sker på en arbetsplats, både mellan enskild individ och dennes arbetsuppgifter, men också 

kollegor emellan, i samspel med varje individs unika psykologiska förutsättningar 

(Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2020). 
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Enligt §7 i AFS: 2015:4 (Arbetsmiljöverkets föreskrifter och allmänna råd om organisatorisk 

och social arbetsmiljö) så ska arbetsgivaren ha mål för den organisatoriska och sociala 

arbetsmiljön som ska syfta till att främja hälsa och motverka ohälsa. I §11 så anges även hur 

arbetsgivaren ska vidta de åtgärder som behövs för att motverka att arbetsuppgifter och 

arbetssituationer som är starkt psykiskt påfrestande leder till ohälsa hos arbetstagarna (AFS: 

2015:4). Arbetsgivaren har ansvar över arbetsmiljön, oavsett om arbetsplatsen är i företagets 

lokaler eller i den anställdes hem (Arbetsmiljölag, SFS 1977:1160). 

 

En god arbetsmiljö ska ge de anställda möjligheter till att ha kontroll över sitt arbete, kunna 

påverka på arbetsplatsen och känna att det finns möjlighet till inflytande över hur arbetet 

planeras och utförs (Abrahamsson & Johansson, 2013). Det är viktigt att arbetsmiljön erbjuder 

en balans av omväxling, stimulans och utveckling, såväl yrkesmässig som personlig (ibid). Det 

bör alltid vara i fokus att arbeta för jämställdhet i arbetsgrupper och att de anställda utifrån ett 

gott ledarskap känner att det finns öppen kommunikation, rättvisa och tillit på arbetsplatsen 

(Abrahamsson & Johansson, 2013). En hållbar arbetsmiljö ska även skapa möjligheter för 

individen att kunna leva ett stabilt och innehållsrikt liv vid sidan om sitt arbete (ibid). 

 

I en tidigare studie visade sig en dålig arbetsmiljö öka risken för att individen får sämre 

livsvillkor i allmänhet (Abrahamsson & Johansson, 2013). Dessutom ökar även risken för 

social, fysisk eller mental ohälsa (ibid). Genom att företag och organisationer aktivt arbetar för 

att främja en god arbetsmiljö så minskar risken, ur ett samhällsekonomiskt perspektiv, att 

individer hamnar utanför arbetslivet och kostar såväl samhälle som företag stora summor på 

grund av sjukskrivning, rehabilitering och eventuell omskolning (Abrahamsson & Johansson, 

2013). Dessutom kan man anta att det kommer öka människors livskvalité om fler anställda 

kan stanna i arbete tack vare en förbättrad arbetsmiljö. Abrahamsson & Johansson (2013) anser 

att det inte går att se arbetsmiljön som antingen fysisk eller psykosocial, utan individen möter 

sin arbetsmiljö som en helhet, vilket gör begreppet än mer komplext.    

 

Hur en individ samspelar med och påverkas av sin arbetsmiljö är en viktig aspekt av den 

psykosociala arbetsmiljön (Abrahamsson & Johansson, 2013; Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap, 2020). Viktigt att ha i åtanke är hur alla människor är olika och att något 

som upplevs på ett visst sätt av en person kan upplevas helt annorlunda av en annan (Aronsson 

et. al., 2012; Eklöf, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013). Detta kan antas bero dels på 
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personlighet och dels på organisatoriska och sociala faktorer (Aronsson et. al., 2012). Oavsett 

vad det beror på så kommer miljön att upplevas och värderas av individen och baserat på dessa 

upplevelser och värderingar så kommer positiva eller negativa processer att sättas i gång (Eklöf, 

2017).  

 

Några av de effekter som Eklöf (2017) presenterar och som satts i samband med den 

psykosociala arbetsmiljön är påverkan på de kognitiva, känslomässiga, sociala och 

återhämtningsmässiga funktionerna. Detta kan till exempel innebära att en arbetsmiljö som 

skapar för mycket negativ stress försämrar förmågan att minnas saker, skapar en negativ 

känslostämning, ökar risken för missförstånd och konflikter samt ger en ökad risk för 

utmattning (Eklöf, 2017; Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2020). Sammanfattningsvis har 

det visat sig att de arbetsplatser som har en genomgående bra psykosocial arbetsmiljö genererar 

välmående och motiverad personal som presterar bra på arbetet och har ett gott samarbete 

(Eklöf, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013).  

 

Trots att arbetsmiljöproblem diskuterats sen väldigt många år tillbaka, såg Abrahamsson och 

Johansson (2013) att det är ett fortsatt återkommande problem. Antingen fortsätter tidigare 

välkända arbetsmiljöproblem att dyka upp eller så är det inte helt ovanligt att 

arbetsmiljöproblemen skapas i situationer där ett modernare liv, som oundvikligt i högre grad 

är globaliserat och innebär arbete med ny teknik, tar plats (Abrahamsson & Johansson, 2013). 

 

Psykosocial arbetsmiljö kan konstateras vara ett komplext begrepp som innehåller många olika 

aspekter. I denna uppsats så är det framför allt aspekten att se hur det sociala stödet som 

exempelvis kommunikation och gemenskap, utifrån den psykosociala arbetsmiljön, påverkar 

upplevelsen av att arbeta hemifrån. När vi framåt i vårt arbete använder begreppet psykosocial 

arbetsmiljö så är det individens psykiska välmående kopplat till sitt arbete som vi menar.  

 

Socialt stöd är en viktig del av den psykosociala arbetsmiljön och kan definieras som i vilken 

omfattning det finns möjlighet till stöd och resurser på arbetsplatsen (Golden & Gajendran, 

2018). Oakman et. al., (2020) gjorde en sammanfattning av tidigare litteratur2 i sin studie vilket 

visade att ett bra stöd från organisationen kunde bidra till en bättre hälsa och tvärtom ifall stödet 

inte var bra. De fann även att stödet från kollegor var viktigt för ett bra välbefinnande samt att 

                                                
2 Författad mellan år 2007 och maj 2020. 



12 
 

de som upplever ett minskat socialt stöd från sina kollegor vid arbete hemifrån hade en ökad 

känsla av utmattning och kognitiv stress (Oakman et al, 2020).  

 

Socialt stöd i form av kommunikation behöver inte ske ansikte mot ansikte utan kan 

tillhandahållas på andra sätt via annan kommunikationsteknik, till exempel videosamtal 

(Golden & Gajendran, 2018). Dock så visar senare forskning att samtal och möten via digitala 

verktyg inte ger samma “rikedom” och “kreativitet” i kommunikationen som ett samtal ansikte 

mot ansikte (Kniffin et al, 2020). Wang et al (2021) lyfter fram det sociala stödet som en oerhört 

viktig faktor för de individer som arbetar hemifrån, specifikt under Covid-19 pandemin. Enligt 

deras forskning så kommer de anställda som upplever ett större socialt stöd att ha en minskad 

risk av att uppleva problem i form av prokrastinering, obalans mellan arbetslivet och det övriga 

livet samt känslan av ensamhet (Wang et al, 2021). Ett bra socialt stöd gynnar även individen 

i och med att det ökar chanserna till ett bra upplevt välbefinnande och en god produktivitet i 

arbetet (Wang et al, 2021). Sociala interaktioner av hög kvalité, till exempel småprat kollegor 

emellan, är essentiellt för ett bra mentalt välbefinnande (Kniffin et al, 2020). 

 

Individer som i vanliga fall periodvis, eller alltid, arbetar hemifrån har möjligheten att få sitt 

sociala behov uppfyllt av vänner och bekanta utanför arbetet. När Covid-19 pandemin kraftigt 

påverkade möjligheterna att träffa vänner, släkt och familj, samt att vistas i övriga sociala 

sammanhang, så kunde fysiska möten med kollegor vara den sista sociala kontakten individen 

upplevde under den rådande situationen. Wang et al (2021) belyser i sin studie att en fjärdedel 

av de personer som intervjuades upplevde att ensamheten som följde av hemarbete och 

bristande social interaktion kändes prövande/utmanande. I studien framkommer också att 

kontakten mellan kollegorna, som förflyttades till diverse digitala kommunikationsverktyg, till 

största del enbart blev jobbrelaterade konversationer och att detta påverkade känslan av en 

tillhörighet hos individen negativt (Wang et al, 2021). Även Carnevale och Hatak (2020) 

diskuterar i sin artikel om hur den grundläggande önskan som kan finnas om att få känna 

tillhörighet oftast kan uppfyllas genom de relationer som skapas på en arbetsplats, något som 

den rådande pandemin begränsar i och med de restriktioner som finns. Detta kan skapa en 

känsla av otillfredsställelse bland de anställda om deras behov av interaktion och att känna 

delaktighet inte uppfylls, vilket i längden kan leda till ett sämre välbefinnande för den enskilde 

individen men även en minskad produktivitet för organisationen (Carnevale & Hatak, 2020).   
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Det verkar även som att brister i kommunikationen kan skapa konflikter, som kan komma att 

eskalera snabbt (Kniffin et al, 2020; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). För att förhindra att 

problem uppstår så föreslår Kniffin et al (2020) att team som arbetar ihop, men på distans, 

behöver ha tydliga och strukturerade processer och mål. Även hur organisationen väljer att 

delge och förmedla information behöver fungera bra samt att det finns möjligheter till att 

genomföra bra diskussioner blir viktigt för att undvika konflikter (ibid). Även Wang et al 

(2021) poängterar risken med otillräcklig kommunikation då det kan leda till sämre 

arbetsprestationer, sämre arbetsrelationer och i förlängningen leda till en ökad stress. Kniffin 

et al (2020) belyser vikten av att en organisation bör skapa förutsättningar för att underlätta ett 

socialt engagemang, trots distansarbete, samt skapa tydlighet kring rollfördelning och mål, för 

att på så sätt kunna skapa klarhet i en för övrigt väldigt oviss tid.  

 

Greer och Payne (2014) berättar hur distansarbete kan skapa hinder i den dagliga 

kommunikationen, både vad gäller arbetsrelaterade ämnen och annat, på grund av att man inte 

kan besöka sina kollegor fysiskt. De menar vidare på att den “utspridda” arbetskraften kan göra 

det svårare att få och vidarebefordra information, vilket i sin tur kan påverka kommunikationen 

och samarbetet mellan kollegorna negativt (ibid). De fysiska gränserna som uppstår kan på så 

sätt göra att frekvensen, mängden och kvalitén på den arbetsrelaterade kommunikationen bland 

kollegorna minskar (Greer & Payne, 2014).  

 

1.5 Problemformulering 

Många forskare förutspår att distansarbete kommer att fortsätta och kanske till och med öka i 

framtiden, även efter det att vi tagit oss ur Covid-19 pandemin (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; 

Kramer & Kramer, 2020; Kniffin et al, 2020; Oakman et al, 2020). Detta på grund av de 

positiva effekter som företag sett att distansarbete medfört, vilket även innebär att många 

människor kommer att behöva arbeta på ett sätt som de kanske aldrig tidigare gjort. När 

förändringar på en arbetsplats sker drastiskt och utan förvarning så går det att anta att det 

kommer att få konsekvenser och därmed påverka den psykosociala arbetsmiljön för de som 

arbetar där på ett eller annat sätt. Ett år in i pandemin är det utifrån ett 

rehabiliteringsvetenskapligt perspektiv viktigt att undersöka vad ett påtvingat distansarbete får 

för konsekvenser ur ett psykosocialt arbetsmiljöperspektiv för de anställda. Detta för att kunna 

främja och skapa en positiv psykosocial arbetsmiljö i framtiden för de personer som kommer 

behöva fortsätta att arbeta hemifrån även efter pandemins slut. Den här uppsatsen undersöker 

ett medarbetarperspektiv, men sett till den forskning som finns på området så saknas det 
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liknande undersökningar kring chefers upplevelser. Detta är något som bör studeras vidare i 

framtiden.  

 

2 Syfte 

Syftet med studien är att intervjua handläggare på en svensk förvaltningsmyndighet som 

arbetar hemifrån under Covid-19 pandemin, för att ta reda på hur de upplever den psykosociala 

arbetsmiljön. 

 

3 Metod 

3.1 Val av metod 

Studien genomfördes med en kvalitativ metod, kvalitativa intervjuer används då man är 

intresserad av att upptäcka vad som sker och vilka företeelser eller innebörder som finns 

(Starrin & Renck, 1996). Materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer3 vilket 

valdes som datainsamlingsmetod för att kunna hålla en strukturerad intervju med hjälp av en 

intervjuguide, men som också tillät att respondenterna fördjupade sig i de frågor och 

upplevelser de ville lyfta fram extra mycket. En semistrukturerad intervju gav oss därmed 

möjligheten att kunna anpassa frågorna till respondenten och dennes tidigare svar, något som 

Björklund och Paulsson (2012) anser skapar bra möjligheter för en väl genomförd intervju. 

 

Studien hade en hermeneutisk ansats och fokus på en induktiv utgångspunkt. Att ha ett 

induktivt angreppssätt på forskningen innebär att teorin väljs med utgångspunkt i resultatet av 

forskningen (Bryman, 2016). Enligt Elo och Kyngäs (2008) så bör en induktiv utgångspunkt 

väljas om det inte finns tidigare kunskap inom ämnet, eller om denna kunskap är fragmenterad. 

Då situationen som uppstått till följd av Covid-19 är en ny och relativt outforskad situation 

anser vi att en induktiv utgångspunkt är relevant. 

 

3.2 Urval av respondenter 

Vi använde oss av en variant av målstyrt urval, nämligen ett kriteriestyrt urval, vilket innebär 

att vi valde individer som uppfyller vissa angivna kriterier (Bryman, 2016). Respondenterna 

skulle arbeta som handläggare inom en svensk statlig förvaltningsmyndighet. Alla 

respondenter skulle ha arbetat hemifrån majoriteten av tiden de senaste tre månaderna när 

                                                
3  Se bilaga 2 för Intervjuguide. 
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intervjuerna skedde. Det önskades i den mån det gick att ordna en jämn könsfördelning, 

liknande yrkesroller och placering på olika kontor. 

 

Den utvalda myndigheten kontaktade anställda inom organisationen för att se intresset av att 

delta i denna undersökning. Därefter återkopplade myndigheten med kontaktuppgifter till åtta 

stycken personer som ville vara delaktiga. Ett första mejl med information skickades ut varav 

sex personer svarade och därefter kunde intervjuer med dessa bokas in. Efter en vecka 

skickades en påminnelse ut till de resterande två, vilket resulterade i ett svar till. 

Respondenterna gavs slumpmässigt ett kodnamn R1-R7 för att öka konfidentialiteten. Totalt 

var två stycken av respondenterna män och fem stycken kvinnor. Åldern varierade mellan 32 

och 62 år vilket bedöms vara en bra spridning. Respondenterna var verksamma på olika platser 

och kontor, utspritt över mellersta/norra Sverige. Ett större urval skulle kunna ge ett fylligare 

material men också tyvärr bli för stort och för tidskrävande för uppsatsens omfattning och 

därmed ansågs sju stycken räcka för att besvara syftet. 

 

3.3 Datainsamling och genomförande 

För att säkerställa kvalitén på intervjuguiden så genomfördes en testintervju för att pröva 

frågorna samt få en uppfattning om tidsåtgången. Resultatet av testintervjun resulterade i att en 

del justeringar och förbättringar av intervjuguiden gjordes inför de riktiga intervjuerna. 

 

Intervjuerna skedde via Teams på grund av den fortsatta rådande situationen med Covid-19. 

Under tiden som intervjuerna ägde rum togs anteckningar och ljudupptagning. Intervjuerna tog 

i genomsnitt 46 minuter med den kortaste på 30 minuter och den längsta på en timme. Båda 

författarna till detta arbete deltog aktivt i samtliga intervjuer för att under intervjuns gång kunna 

stödja varandra i såväl frågor, som inlyssnande och anteckningar. Att vara två personer föreslår 

Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) är en fördel just i avseendet att föra anteckningar. Vi 

bedömde vidare att det var bättre att båda författarna medverkade under samtliga intervjuer för 

att få ett sammanhållet perspektiv på den insamlade datan, i stället för att riskera att intervjuerna 

skulle ske ur två olika personers perspektiv. Intervjuerna var upplagda så att de skulle 

introduceras in till ämnet med mjukare och mer allmänna frågor för att respondenterna skulle 

känna sig bekväm i situationen. Dessa frågor var exempelvis att be respondenten berätta lite 

om sin yrkesroll, ålder och hur länge de arbetat vid myndigheten. Därefter leddes frågorna in 

på det som var tänkt att undersökas närmare. 
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Till bakgrunden gjordes flera litteratursökningar för att hitta relevanta vetenskapliga artiklar 

inom området som sedan kunde användas för att analysera mot det insamlade materialet. 

Kraven på artiklarna var att de skulle vara peer-reviewed och att de inte fick vara äldre än 10 

år. Då mycket troligtvis utvecklats inom digitaliseringen de senaste 10 åren, och därmed 

möjligheten att kunna arbeta på distans, så bedömdes artiklar äldre än så inte vara relevanta. 

För att hitta artiklarna gjordes sökningar i Mittuniversitetets databaser Academic Search 

Premier, PubMed och ProQuest. 

 

Sökord för litteratursökning: covid-19, working from home, distance, work, home, 

psychosocial factors, perceived health, occupational health, teleworking 

 

3.4 Analys 

Efter att intervjuerna genomförts så transkriberades materialet för att kunna bearbetas och 

analyseras. Detta möjliggjorde även att enklare kunna gå tillbaka och se över vad varje enskild 

intervjuperson faktiskt svarade på varje fråga. Efter transkriberingen analyserades materialet 

utifrån en kvalitativ innehållsanalys enligt hur den beskrivs av Lundman och Hällgren - 

Graneheim (2017). En kvalitativ innehållsanalys fokuserar på en granskning och tolkning av 

texten där likheter och olikheter vill urskiljas (ibid). Det är en vanligt förekommande metod 

inom bland annat humanvetenskap (Lundman & Hällgren - Graneheim, 2017), varför det också 

kändes som en lämplig analysmetod för denna studie. Den induktiva utgångspunkten medförde 

att det var möjligt att på ett förutsättningslöst sätt kunna analysera texterna (Lundman & 

Hällgren - Graneheim, 2017). Fokus var att analysera det manifesta innehållet i materialet 

vilket innebär att det viktiga var att se vad som faktiskt stod i texten och låta kodningen av 

informationsbärande meningsenheter i materialet bygga vidare och bli kategorier (ibid). 

 

För att få en bra uppfattning och känsla kring det väsentliga i textmaterialet så gicks det igenom 

ett flertal gånger, en procedur i den kvalitativa innehållsanalysen som även uppmuntras av Elo 

och Kyngäs (2007). Under hela analysens gång vid varje nytt steg i processen valde vi att 

gemensamt genomföra det steget tillsammans för att uppnå konsensus och för att säkerställa 

att vi var överens om tillvägagångssättet. 

 

Själva innehållsanalysen påbörjades genom att vi markerade meningsenheter, vilket innebär att 

under tiden som materialet gicks igenom noterades informationsbärande meningar som kändes 

relevanta och viktiga utifrån frågeställningarna. Dessa meningsenheter utgjorde sedan grunden 
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för resten av analysen. Meningsenheterna kortades ner till en kondenserad meningsenhet som 

gjorde materialet mer lätthanterligt, samtidigt som det väsentliga innehållet i de utvalda 

meningarna bevarades (Lundman & Hällgren - Graneheim, 2017). 

 

Nästa steg i metoden var att abstrahera innehållet till en ytterligare högre nivå (Lundman & 

Hällgren - Graneheim, 2017). Detta innebar att de kondenserade meningsenheterna gavs koder 

som sammanfattar betydelsen och innehållet i texten. Koderna valdes med hänsyn till 

meningsenheternas kontext och studiens syfte, i enlighet med Lundman och Hällgren - 

Graneheim (2017). Alla de koder som uppstod överfördes därefter till ett kodningsschema4. 

  

Koder med liknande betydelse placerades in under en underkategori för att på så sätt göra 

datamängden mindre och mer lättöverskådlig. Därefter så sammanfördes även underkategorier 

med liknande innehåll under en kategori, denna kategori har en högre abstraktionsnivå än dess 

underkategorier (Lundman & Hällgren - Granheim, 2017). Syftet med kategorier är att skapa 

ett sätt genom vilket man kan beskriva innehållet, för att på så vis öka förståelsen och 

kunskapen om ämnet (Elo & Kyngäs, 2007). 

 

            Figur 1. Stegen i analysprocessen 

 

   Kommentar: De olika delarna i framställandet av koder och kategorier under analysprocessen. 

 

 

 

                                                
4 Se bilaga 3. 
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3.5 Etiska överväganden  

De etiska överväganden som gjordes var bland annat att alla intervjupersoner var anonyma i 

den grad det var möjligt (Ahrne & Svensson, 2015). Inga namn antecknades utan alla 

intervjupersoner fick kodnamn som var i slumpvis ordning. Detta gjordes i enlighet med 

Helsingforsdeklarationen (Vetenskapsrådet, 2017) för att på så sätt skydda deltagarnas 

integritet.  

 

Innan intervjuerna ägde rum fick alla deltagare ett informationsbrev5 utskickat. I 

informationsbrevet framgick det att det var frivilligt att delta (Ahrne & Svensson, 2015) och 

att det var fullt möjligt att avboka intervjun eller avbryta under intervjuns gång utan ytterligare 

följdfrågor. Det framgick även i informationsbrevet, i enlighet med nyttjandekravet (Bryman, 

2016), att allt insamlat material enbart kommer användas i denna kandidatuppsats och att allt 

material raderas i samband med att uppsatsen godkänns. Det insamlade materialet förvarades 

på dator med låsskydd. I samband med informationsbrevet så delgavs även information om att 

ett deltagande i undersökningen innebar ett samtycke till att delta i studien och i enlighet med 

Vetenskapsrådet (2017) så har syftet och målet med undersökningen tydligt redogjorts för de 

berörda personerna. 

 

Material i form av exempelvis citat som presenteras i resultatet har modifierats från talspråk 

till skrivspråk. Detta gjordes i enlighet med rekommendationer från Öberg (2015) för att öka 

läsbarheten och för att inga dialektala uttryck skulle finnas med. Därmed minskar risken 

markant att det går att utläsa vem som sagt vad och vilka som deltagit i intervjuerna. 

 

4 Resultat 

Analysen genererade sex stycken kategorier. Nedan redogörs för vad som framkommit ur 

innehållsanalysen. 

 

4.1 Vikten av socialt stöd  

Det sociala stödet pekades ut som mycket viktigt för att må bra och upplevelsen kring chefernas 

stöd och närvaro sedan det påtvingade distansarbetet började framkom som väldigt individuellt. 

Främst visade sig skillnaden bero på att behovet av stöd var olika från person till person. 

Upplevelsen var att respondenternas relationer och kontakt med de närmaste kollegorna/chef 

                                                
5 Se bilaga 1. 
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inte hade förändrats. Vissa chefer hade till och med blivit mer tillgängliga och uppmuntrade de 

anställda till pauser och friskvård. Däremot upplevdes det som att uppföljningen av 

medarbetarnas hälsa var otillräcklig och att det var svårare att ta kontakt med sin chef när man 

inte längre sågs på kontoret. Respondenterna betonade att det var viktigt att behålla kontakten 

och att det behövde finnas en möjlighet att höra av sig till varandra vid behov. Det lyftes även 

att det var viktigt att hitta en teamkänsla och att man inom arbetsgruppen fungerade som ett 

stöd mot varandra. 

 

I resultatet framkom svårigheter med kommunikationen och att detta stundvis påverkade 

upplevelsen av det sociala stödet. Längre kommunikationsvägar skapade problem som 

exempelvis att det var svårare att be om stöd och hjälp från sin chef i sitt mående,  samt att det 

upplevdes krångligare att be sina kollegor om hjälp i vissa jobbärenden. Att inte kunna lyfta 

det som upplevdes som jobbigt på en gång gjorde att de anställda drog sig för att berätta om 

det vid ett senare tillfälle. Respondenterna upplevde det som en hög tröskel att behöva ringa 

och be om stöd, även om det förmedlats från chefens håll att det alltid bara var att höra av sig.  

 

“Och då har kanske det där passerat. Om man ska boka in ett 

möte om en vecka, å då kanske den där känslan inte finns kvar, 

eller så. Då kanske man tänker “Äsch, jag skiter i att ta upp det 

där”.” (R1) 

 

Under intervjuerna framkom det tydligt hur respondenterna framförallt saknade det sociala de 

i vanliga fall dagligen hade med kollegor och kunder. De saknade att få vara en del i ett socialt 

sammanhang som försvunnit sedan de började arbeta hemifrån, något som arbetsgrupperna 

försökte kompensera för i ett senare skede genom att skapa digitala fikaraster som man kunde 

delta i om man ville. 

 

“...nä men jag tror verkligen att A och O i det här verkligen har 

varit relationerna med sina kollegor och hur man hörs, alltså hitta 

sätten, att det är det som är nyckeln i det här.” (R1) 

 

Det framkom också hur det sociala utbytet och stödet kunde komma från olika håll, många av 

de som hade familj hemma upplevde inte samma behov av att ha kontakt med sina kollegor. 
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Här resoneras det också kring att de med familj kan ha en fördel då det möjligtvis underlättade 

situationen och minskade risken att känna sig ensam.  

 

4.2 Bättre balans i vardagen 

En stark bidragande orsak till den bättre balansen är en ökad kontroll. Viktigt var att uppleva 

att det fanns möjlighet till självbestämmande och valmöjligheter i sitt arbete för att kunna arbeta 

hemifrån på distans. Speciellt visade resultatet av undersökningen att de uppskattade att det 

fanns en flexibilitet i arbetet då de kunde styra själva och få möjlighet att planera sina 

arbetsdagar på ett annat sätt. Ville de börja tidigare en dag så fanns den möjligheten och att då 

kunna sluta tidigare en annan dag istället. Att få “äga sin egen kalender” var viktigt och något 

respondenterna trodde både ökade välmåendet samt skapade en känsla av att ha kontroll över 

situationen. 

 

“.. nu har man ju en helt annan möjlighet, jag kan ju ta en timmes 

friskvård på fm, en promenad på en timme, och det är ju inga 

problem alls.” (R3) 

 

En viktig del för att ställa om och arbeta hemifrån är hur väl arbetsuppgifterna och arbetet går 

att anpassa till att utföras hemifrån. Respondenterna tyckte att det hade gått bra, eller till och 

med över förväntan, att anpassa sitt arbete till den nya situationen. Det som framförallt 

upplevdes som fördelaktigt vid distansarbete var att de sparade tid, fick en ökad arbetsro, 

förbättrad effektivitet samt lättare att få ihop vardagen. 

 

Det faktum att respondenterna redan befann sig hemma till följd av distansarbetet innebar 

mindre punkter att förflytta sig mellan, minskad restid, vilket genererade mer ledig tid och en 

upplevelse av att kvällarna blev längre. De upplevde att livspusslet blev enklare att få ihop av 

att de utförde sitt arbete hemmavid, då det skapade tid och utrymme för att hinna med 

vardagssysslor i högre grad samt att det var enklare att balansera de åtaganden respondenterna 

hade i arbetsliv respektive privatliv. Detta bidrog till hur de upplevde en minskad stress i 

vardagen eftersom de exempelvis inte behövde stressa iväg på morgonen. Steget från arbetstid 

till att vara ledig blev kortare och mindre påtagligt. Koncentrationen hade även förbättrats sedan 

de började arbeta hemifrån och deras produktivitet hade ökat, vilket de trodde berodde på att de 

upplevde färre störningsmoment vid arbete hemifrån än vad som vanligtvis fanns på kontoret. 
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“...jag lägger upp min tid lite såhär mer strukturerat på något vis, 

det är som att det är fler störningsmoment som kan påverka en på 

arbetsplatsen... Hemma då kan jag liksom såhär; Nu ska jag göra 

det här effektivt mellan tio och tolv, dom här sakerna ska jag ha 

gjort.” (R1) 

 

4.3 Ökade krav  

Det framkom blandade känslor kring det påtvingade distansarbetet, både tveksamhet och 

positivitet blandades. Oavsett hade det dock varit en stor utmaning att anpassa sig och en stor 

omställning i ens liv. I kategorin "Ökade krav" inkluderades olika aspekter av hur man som 

individ upplevt att nya situationer i arbetet ökat kraven på de anställda. Det framkom att varje 

enskild person behövde "lära sig" att arbeta hemifrån, hitta rutiner och skapa egna strategier 

som fungerade. Promenader angavs som en vanlig strategi för att orka med dagarna, men det 

verkade svårt att skapa fungerande rutiner. 

 

Respondenterna hade olika sätt och behov av att skapa gränser och strategier för att hålla isär 

arbete och privatliv, exempelvis att göra en överenskommelse med sig själv om att inte arbeta 

när man var ledig, vilket beskrevs som svårare när hemmet blivit ens arbetsplats och det var 

lättare att koppla upp sig. De med ett eget kontor hemma upplevdes ha lättare att skilja på arbete 

och privatliv, jämförelsevis med de som inte hade samma möjlighet till en avskild arbetsmiljö. 

 

“...nu är det här rummet jobbet. Det är inte ute i köket eller i 

soffan, utan nu kan jag stänga dörren och gå ut härifrån.” (R5) 

 

Begreppet “arbetsmoral” användes för att förklara vad som krävdes för att hantera att arbeta 

hemifrån. Arbetsmoral var en individuell egenskap som beskrevs underlätta att få arbetet gjort, 

även i stunder det kändes jobbigt, oavsett vart arbetet utförs ifrån. 

 

Det uppstod nya konflikter i arbetet på grund av att arbetsplatsen förflyttades till hemmet. Det 

hade blivit lättare att arbeta fler timmar utöver sin ordinarie arbetstid, speciellt för de personer 

som i vanliga fall också hade restid till och från kontoret. När arbetet tidigare varit belagt till 

kontorstid på kontoret så upplevdes det inte som ett lika stort problem då tillgängligheten till 

arbetet i hemmet inte fanns på samma sätt. Det naturliga avslutet på en arbetsdag försvann. Det 
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fanns också en upplevd känsla av stress att bevisa att man var aktiv och arbetade när ingen 

kunde se dem, till skillnad från om man sitter på ett kontor och är synlig.  

 

“...man känner den där pressen att, ja men ungefär liksom, jag vet 

inte riktigt hur jag ska lägga fram det, men är du på jobbet så är 

du ju synlig, då syns du, men när du sitter hemma och jobbar, då 

syns du ju bara om du sitter inloggad på skype, förstår ni hur jag 

menar?” (R6) 

 

Det framkom hur de nästan helt behövt förändra sitt arbetssätt, från att ha haft en hel del fysiska 

möten till att sedan endast arbeta digitalt uppgavs ha varit en stor utmaning. De som arbetar 

kundnära berättade att det skapades nya utmaningar när det inte längre gick att anordna fysiska 

möten. Att fånga upp en klients behov i rätt tid och att skapa en nära relation till kunderna var 

mycket svårare digitalt. Digitala möten gav inte samma förutsättningar att kunna läsa av 

kroppsspråk och andra människors intryck vilket skapade en känsla av ökat avstånd och 

distansering. Överlag upplevde dem att det blivit ett ökat avstånd till andra personer till följd 

av de längre kommunikationsvägarna. 

 

“Nu är det nästan så att man måste boka en tid i nåns kalender 

för att få hjälp med ett ärende. Så jag tycker att våra öar har blivit 

längre ifrån varann.” (R2) 

 

4.4 Begränsat inflytande över arbetssituationen 

Något som lyftes som en nackdel med att ha arbetet i hemmet var att arbetsron kunde komma 

att påverkas negativt av att andra familjemedlemmar också vistades i bostaden, något som 

kunde upplevas störande och stressande om det till exempel uppstod en konflikt mellan andra 

familjemedlemmar eller om man behövde dela på samma arbetsutrymme som någon annan. 

Det framfördes också en bristfällig känsla av professionalitet vid arbete i den egna hemmiljön. 

 

“...den där professionella känslan av det hade nog varit mycket 

lättare om jag suttit på jobbet (...) men här blir det lite mer... Jag 

tycker att det kryper lite mer inpå.” (R1) 

 

Respondenterna uppgav att de upplevde hela situationen tärande psykiskt och de frågade sig 



23 
 

själva när det skulle ta slut. Det framkom en upplevd ovisshet kring när det skulle bli bättre i 

samhället så att de kunde “återgå” till sina vanliga liv. Vilket tog sig i uttryck att det uppstod 

en frustration över situationen i allmänhet och att man var less på att bara vara hemma. Det 

fanns inte heller samma ork och energi att orka hålla i sina gamla rutiner som man hade i början, 

nu orkade man inte bry sig lika mycket längre. Att arbeta hemifrån försvårade att komma ihåg 

att göra avbrott under arbetsdagen och ta pauser eller ta sig tiden att äta lunch. De saknade även 

den naturliga variationen i vardagen som nu uteblivit till följd av att både privatliv och arbete 

utspelade sig i hemmet. De menade att numera såg alla dagar likadana ut och det var lättare att 

känna sig isolerad. Känslan av att det var skönt att komma hem och vara ledig försvann i och 

med att arbetsplatsen och hemmet blev samma miljö.  

 

“Men även kontakterna, känslan av att man har fått ut mer av 

dagen när man går hem, att man har haft trevligt, den finns ju inte 

riktigt längre. Du sitter och nöter och gör ditt jobb, sen går du ner 

för trappan och så är det middag.” (R3) 

 

Att utföra alla arbetsuppgifter hemifrån skapade ibland även en känsla av otrygghet kring att 

kunna bevara sin integritet då insynen i ens privatliv kunde öka. Respondenterna nämnde också 

att det fanns en ökad risk för sjuknärvaro när man arbetade hemifrån. Att sjukanmäla sig var 

inte lika självklart längre när möjligheten fanns att sitta hemmavid. Det fanns också en ökad 

risk för konflikter i arbetsgruppen om upplevelsen var att vissa körde “sitt eget race” och att 

samarbetet inte riktigt fungerade. En misstro kunde även uppstå om det inte gick att urskilja 

vad vissa i arbetsgruppen faktiskt gjorde under dagarna.  

 

Det beskrevs hur man fick mer energi av att träffa sina kollegor när man arbetade på kontoret, 

vilket var något som man saknade, det inte fanns lika mycket energi att “ta av” längre. Det 

framkom hur den digitala interaktionen inte gick att jämföra med känslan ett fysiskt möte 

brukade ge. Då videofunktioner inte alltid fanns tillgängliga vid samtal digitalt så uppstod en 

saknad av att kunna se personen man samtalade med. 

 

4.5 Otydliga direktiv 

Resultatet visade på ett upplevt missnöje kring hur organisationen hanterade vissa frågor och 

problem som kunde uppstå till följd av pandemin och distansarbetet. Det fanns ett intryck av 

att organisationen inte lyfte och diskuterade viktiga frågor såsom alkoholkonsumtion, missbruk 
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och dålig hemmiljö och hur dessa faktorer kunde komma att påverka medarbetarna när de 

vistades så mycket i hemmet.  

 

“Har man kollegor som kanske har haft lätt för att dricka och så 

nu behöver man inte ta sig någonstans... men jag kan uppleva att 

vi liksom, vi berör inte de här diskussionerna.” (R2) 

 

Medarbetarna upplevde inte att organisationen gjorde konkreta uppföljningar av resultat från 

genomförda medarbetarundersökningar, utan att de enbart konstaterade att det fanns brister 

utan att åtgärder sattes in. Det framkom även ett missnöje kring hur anställda vid andra statliga 

myndigheter hade fått mer resurser (pengar) till sitt förfogande för att skapa en bra arbetsmiljö 

hemifrån. Dock framfördes att organisationen höjde friskvårdsbidraget vilket togs emot positivt 

och sågs som en bra åtgärd för att bidra till välmående.  

 

Organisationens förhållningssätt till distansarbete upplevde samtliga hade förändrats. Från att 

det inte förekom alls innan pandemin till nu när nästan alla har behövt arbeta hemifrån. 

Respondenterna upplevde att organisationen var väldigt otydlig i början av pandemin om hur 

man skulle agera och om det var okej att arbeta hemifrån eller inte, det upplevdes även som att 

organisationen var orolig över hur det skulle gå när majoriteten av medarbetarna arbetade 

hemifrån. Det beskrevs som att det kändes som att man gjorde fel när man arbetade hemifrån, 

även om det var riktlinjerna från Folkhälsomyndigheten.  

 

4.6 Tekniska problem 

Tekniken lyftes som en viktig pusselbit för att de skulle kunna utföra sitt arbete hemifrån. Om 

tekniken inte fungerade som den skulle så skapade det en stress hos de anställda. Här framkom 

det också hur digitaliseringen försvårade arbetet då ens kollegor ibland inte var tillräckligt 

tekniskt kunniga, men framförallt om kunden inte hade tillgång till olika digitala hjälpmedel så 

som dator eller en smartphone. Här skapades en känsla av krav att hantera det digitala, även 

om kunskaperna briste.  

 

“.. många (reds.anm: kunderna) kanske inte har en dator, knappt 

en smartphone som man kan använda. Så på så sätt bli det ju 

också svårt, att vi ska kunna hjälpa kunderna.” (R6) 
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Det framkom många utmaningar och nya hinder i arbetet till följd av att arbetssättet tvingats 

förändras, vilket i sin tur skapade en minskad kontroll över delar av arbetet. Något som 

försvårade arbetet var att vissa arbetsuppgifter, såsom viss pappershantering, inte gick att utföra 

hemifrån på grund av sekretess. 

 

Vissa arbetsmoment upplevdes även bli mindre effektiva på distans. Bland annat upplevde 

respondenterna att det tog längre tid att få hjälp med ärenden och möten som blivit digitala var 

inte lika effektiva längre. Det var svårare att känna att arbetet utfördes med samma kvalité som 

innan när det inte längre gick att delta i vissa moment fysiskt. 

 

5 Diskussion 

5.1 Resultatdiskussion 

Syftet med den här studien var att intervjua handläggare på en svensk förvaltningsmyndighet 

som arbetat hemifrån under Covid-19 pandemin för att ta reda på hur de upplever den 

psykosociala arbetsmiljön. Något som resultatet påvisade, och som är viktigt att poängtera, är 

att upplevelsen av att ha behövt arbeta hemifrån det senaste året är väldigt olika från person till 

person. De flesta av respondenterna kände sig aldrig tvingade att arbeta hemifrån, oavsett om 

de var positiva till distansarbetet eller inte. Däremot framkom frustration och missnöje kring 

att det i ett tidigt stadie inte upplevdes vara tydligt från organisationens sida hur de anställda 

borde agera, något som man kan tänka sig skapar onödig oro och stress i en redan påfrestande 

samhällssituation. I det långa loppet blir det också viktigt för organisationen, att i linje med 

riktlinjerna från AFS:2015:4, försöka motverka att psykiskt påfrestande arbetssituationer leder 

till ohälsa för medarbetarna. Många svar under intervjuerna tydde dock på att det egentligen 

inte är just att arbeta hemifrån som upplevs som den största påfrestningen, utan snarare 

frustrationen och oron för situationen i samhället i stort som påverkar hela individens privatliv 

också.  

 

I denna nya, och på många sätt unika, arbetssituation som uppstått i och med Covid-19 

pandemin så behöver arbetsgivarna vara beredda på att det blir en förändrad arbetsmiljö som 

kan komma att skapa nya sorters arbetsmiljöproblem, bland annat inom teknik, vilket även 

Abrahamsson och Johansson (2013) tror att den nya digitaliseringen kan bidra till. Ur ett 

rehabiliteringsvetenskapligt perspektiv är det i sådana här omställningar av stor vikt att följa 

upp hur arbetslivssituationen påverkas för varje enskild individ, då en bra psykosocial 
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arbetsmiljö ökar chanserna till ett bra välbefinnande hos personalen och minskar risken för 

sjukskrivningar (Eklöf, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013).  

 

Utifrån det resultat som presenterats tidigare i arbetet går det att urskilja hur viktigt det är att 

medarbetarna får känna att de har kontroll över sin arbetssituation, exempelvis genom att kunna 

styra sin arbetstid eller påverka arbetet. Det finns en tydlig koppling till Krav-kontroll-stöd 

modellen av Karasek och Theorell (1990) som bland annat beskriver hur viktigt det är att 

medarbetarens kompetens används och utvecklas som en del i att medarbetaren ska uppleva en 

ökad kontroll i olika situationer som kan komma att uppstå. De visar på hur arbeten med lägre 

grad av kontroll och en ökad mängd krav har större risk att orsaka ohälsa bland de anställda 

(Karasek & Theorell, 1990). Om man däremot upplever höga krav men även hög kontroll så 

minskar risken för ohälsa (ibid). Deras tredje dimension är stöd, denna dimension adderades 

då man såg hur förändringar i sociala relationer mellan medarbetare hade samma påverkan som 

en minskning av beslutsfattande (Karasek & Theorell, 1990). Socialt stöd kan hjälpa till som 

en buffert mot psykologiska påfrestningar och det finns en korrelation mellan det sociala stödet 

från chef och medarbetarnas tillfredsställelse med arbetet och en lägre psykologisk belastning 

(ibid). 

 

När arbetet förflyttades från kontoret till hemmet så ställdes ökade och nya krav på de anställda. 

De behövde ordna med en lämplig arbetsplats i sin egen hemmiljö och blev tvungen att anpassa 

deras arbetssätt. För att hantera situationen menade respondenterna att det var viktigt med 

självbestämmande och valmöjligheter i arbetet samt att arbetet var anpassningsbart. I relation 

till Krav-kontroll-stöd modellen (Karasek & Theorell, 1990) så kan det antas att dessa faktorer 

skapar en flexibilitet i det nya påtvingade distansarbetet, något som kan ses fungera som en 

kontroll över sin arbetssituation. En annan central punkt för att distansarbetet skulle vara 

genomförbart var att det fanns ett tydligt men ödmjukt ledarskap från såväl chef som 

organisation och en arbetsgrupp som stöttar varandra i ett helt nytt sammanhang. Den här delen 

framkommer tydligt som vikten av socialt stöd. Resultatet i vår studie bekräftar därmed att 

genom att arbeta utefter exempelvis Krav-kontroll-stöd modellen så bör välbefinnandet öka i 

förhållande till distansarbetet, förbättra den psykosociala arbetsmiljön och att de nya ökade 

kraven vid arbete hemifrån kanske inte är så jobbiga att hantera om de ökar i takt med att 

kontrollen också ökar. 
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Några negativa förändringar i den psykosociala arbetsmiljön som framkom i vårt resultat var 

bland annat avsaknad av sociala möten, en väl fungerande kommunikation och variation i 

vardagen. Dessa faktorer blir viktiga delar för den upplevda psykosociala arbetsmiljön. Till 

exempel har Kniffin et. al. (2020) upptäckt att digital kommunikation inte har samma 

“rikedom”, något som våra respondenter också vittnar om. Det upplevs svårare att få en känsla 

kring andra människor när man inte kan se personen man talar med i verkligheten. Vidare kan 

denna förändring i kommunikationen bidra till en minskad känsla av kontroll i arbetet för de 

som arbetar mot människor med exempelvis missbruksproblem, då signaler som indikerar ett 

missbruk blir svårare att se över telefon. Likväl försvårar det arbetsuppgifterna för de 

handläggare som arbetar mot kunder som ibland inte har tillgång till dator eller smartphones. I 

linje med resultatet av Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) studie så kan även de längre 

kommunikationsvägarna som framkom i vår studie vara en bidragande faktor till 

ineffektiviteten som upplevdes av respondenterna, antagligen som en effekt av brister i 

kommunikationen och samarbetet mot andra kollegor. Annars rätt enkla arbetsuppgifter blev 

mycket besvärligare när det tog längre tid att vid behov få hjälp av någon i arbetsgruppen med 

sitt ärende.  

 

I kontrast till de förändringar som kan bedömas påverka de anställda negativt så speglar 

resultatet även förändringar som upplevs som mycket uppskattade av respondenterna. Positiva 

förändringar till följd av det påtvingade distansarbetet är framförallt att respondenterna 

upplever en minskad stress i vardagen, vilket ur ett psykosocialt arbetsmiljöperspektiv är 

positivt både för den enskilde individen men även organisationen i stort. En bra psykosocial 

arbetsmiljö genererar välmående och motiverad personal som presterar bra på arbetet och har 

ett gott samarbete (Eklöf, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013). Diab-Bahman och Al-Enzi 

(2020) såg även de i sin studie hur deltagarna upplevde en ökad harmoni och balans mellan 

arbetsliv och privatliv vid distansarbete, vilket går i linje med vad respondenterna i vår 

undersökning berättat. De förklarade hur livet blir enklare, framförallt till följd av minskad 

restid, men också i aspekten att de upplevde en ökad effektivitet och produktivitet vid arbete 

hemifrån, vilket tyder på en bra psykosocial arbetsmiljö som möjliggör för individen att 

använda sin kunskap och att det finns en god möjlighet att anpassa arbetsuppgifterna till 

distansarbete.  

 

Utifrån intervjuerna så kunde vi också se en ny trend där det var "lättare" att jobba fler timmar, 

oftast på tid som annars skulle ha använts som restid. Detta är i likhet med resultat från Golden 
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och Gajendran (2018) samt även Greer och Payne (2014). Detta anser vi är något som 

organisationen i stort bör undersöka närmare då det i längden skulle kunna innebära en ökad 

stress för den enskilde individen, vilket i sin tur kan bidra till ohälsa (exempelvis 

utmattningssyndrom). Här bör det även undersökas närmare om den upplevda ökade 

produktiviteten främst beror på ökad arbetsro eller även fler arbetade timmar. 

 

Det framkommer under intervjuerna att det ibland uppstår konflikter och stressorer på grund 

av att utrymmet hemma nu ska delas med andra familjemedlemmar under dagarna, vilket också 

var en av de saker som Kniffin et. al. (2020) förutspådde skulle kunna bli ett problem vid 

distansarbete hemifrån. Oundvikligen kommer individens privata livssituation att spela en stor 

roll, då situationen kommer vara fördelaktig för de som exempelvis bor stort nog att kunna göra 

om ett eget rum till kontor. Utifrån resultatet så finns även en ökad risk vid arbete från den egna 

hemmiljön att de anställda känner att det är svårt att hålla en professionell nivå i samtal med 

kunder. De individer som har svårt att ordna ett privat utrymme kan också uppleva att deras 

integritet blir påverkad. Det är viktiga faktorer att ha i åtanke som kommer att påverka 

upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljön vid distansarbete. Sett till tidigare forskning på 

området så finns det ur ett arbetsgivarperspektiv mycket positivt med distansarbete, exempelvis 

minskade kostnader och personal som upplever självbestämmande (Diab-Bahman & Al-Enzi, 

2020; Greer & Payne, 2014), varav en möjlig ökning av arbete från hemmet kan fortsätta även 

efter pandemins slut. Kopplat till detta bör varje arbetsplats som integrerar distansarbete i 

framtiden fråga sig om det kommer att uppstå orättvisa villkor i arbetsmiljön på grund av 

individuella förutsättningar och om det kanske belyser vikten av att vissa individer är i behov 

av ett kontor att besöka med jämna mellanrum.  

 

Wang et. al. (2021) menar utifrån sin studie att den största utmaningen som upplevdes i och 

med distansarbetet var just att det uppstod hinder och konflikter mellan familjeliv och arbetsliv, 

något som inte stämmer med resultatet i denna undersökning. Även om det ibland uppstod 

stressorer av att exempelvis dela utrymmet med andra vid distansarbete hemifrån så upplever 

alla respondenterna att de positiva faktorerna överväger till stor del på grund av att det skapar 

en större möjlighet till kontroll över sin vardag och det egna livspusslet. Varför våra 

respondenter upplever det mer positivt än exempelvis deltagarna i studien av Wang et. al. 

(2021) kan rimligen ha att göra med de olika länder där undersökningen genomförts. Ur ett 

globalt perspektiv har anställda i Sverige som arbetat hemifrån möjligtvis haft det lättare att 

skapa en hållbar arbetsmiljö hemma då till exempel förskolor/skolor varit öppna på ett helt 
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annat sätt än i andra länder. Eftersom Sverige aldrig heller var i lock down, även om 

restriktioner begränsat våra liv det senaste året, så har eventuellt personer i samma hushåll inte 

behövt vara hemma tillsammans hela dagarna på samma sätt som ett land som är nedstängt.  

 

Eklöf (2017) beskriver hur individuella förutsättningar påverkar upplevelsen av den 

psykosociala arbetsmiljön, med det sagt så är det självklart hur individuella faktorer och 

förutsättningar alltid måste tas i beaktning då dessa oundvikligen kommer att påverka hur 

individens välbefinnande påverkas vid en förändrad psykosocial arbetsmiljö. Möjligen är det 

här en viktig aspekt att ta med sig till framtida distansarbete då det förmodligen kommer vara 

enklare för vissa individer än andra att anpassa sig till liknande situationer och att det är av stor 

vikt att fånga dessa olika behov. Samtidigt måste man reflektera kring om distansarbetet kanske 

hade varit enklare för alla individer om det fanns möjlighet till en i övrigt normal vardag med 

annat socialt utbyte i privatlivet och att slippa känslan av att inte ha valmöjligheter, precis som 

Wang et. al. (2021) påtalar i sin studie gällande den begränsning i privatlivet som uppstått till 

följd av pandemin som kan öka känslan av ensamhet. 

 

För att klara av de krav som ställs på medarbetarna när de tvingas förflytta sin arbetsplats från 

kontoret till hemmet så nämner respondenterna många gånger under intervjuernas gång att de 

är i behov av ett närvarande socialt stöd från sitt chef, stöd från sin arbetsgrupp och att de 

behöver känna att de i den mån det går får valmöjligheten att planera sina arbetsdagar själva. 

Även andra studier visar på vikten av det sociala stödet från chefen vid distansarbete 

(Vilhelmson & Thulin, 2016; Oakman et. al., 2020; Wang et. al., 2021) vilket kan anses vara 

extra viktigt i en sån här pass unik situation. Här behövs tydliga kommunikationsvägar och en 

öppenhet och tillgänglighet från chefens sida. Resultatet visade även att det blir viktigt för de 

anställda med en social miljö att vistas i där man får känna tillhörighet i ett socialt sammanhang. 

Dessutom är det viktigt att medarbetarna får hjälp med att avgränsa sina arbetsdagar och att 

hitta strategier för att få arbetet hemifrån att fungera lika väl som på kontoret. Dessa förslag 

styrks av Kniffin et. al. (2020) som menar att det är organisationens ansvar att skapa 

förutsättningar för ett fungerande distansarbete. Självklart blir det oundvikligen individen som 

får ta en stor del av ansvaret för att se till att ens arbete blir utfört, men samtidigt kan man här 

diskutera om det inte också bör vara ett arbetsgivaransvar att tillhandahålla de strategier som 

behövs för att arbetet ska kunna utföras lika väl hemifrån som på kontoret. Vid just ett påtvingat 

distansarbete där valmöjligheten att sitta på kontoret saknas så skapas ett betydande 
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arbetsgivaransvar för personalens välbefinnande, kopplat till den psykosociala arbetsmiljön, 

där stöd och resurser antas bli viktigare än någonsin. 

 

Inför framtida distansarbete visar resultatet i denna undersökning ett behov från de anställdas 

sida att arbetsgivaren i ett tidigt skede kommer med tydliga direktiv. Genom att redan från start 

vara snabb med att förmedla vilka förhållningsregler som gäller i en situation liknande den 

under Covid-19 så kan det argumenteras för att upplevelsen av det påtvingade distansarbetet 

skulle vara bättre. Majoriteten såg det som en självklarhet att ställa om till distansarbete för att 

göra en gemensam insats för samhället och i kontrast till denna omställning behöver de 

anställdas behov fångas upp av organisationen. Som Vilhelmson och Thulin (2016) lyfter så är 

några avgörande faktorer vid distansarbete just chefens tillåtelse och stöd samt anpassning av 

arbetsmiljön för att kunna bedriva arbete hemifrån. Att som arbetsgivare implementera enkla 

verktyg (exempelvis digitala fikaraster, bidrag till hemmakontor eller att lyfta viktiga frågor 

gällande välbefinnande) redan i ett tidigt skede säkrar upp att den psykosociala arbetsmiljön 

behåller en hög kvalité.  

 

Deltagarna i vår undersökning betonade också vikten av en god fysisk arbetsmiljö. Med det i 

åtanke blir det nödvändigt att se till ergonomin och att rätt arbetsredskap är en förutsättning för 

att arbeta hemifrån, då det kan upplevas vara svårare att skapa en bra arbetsmiljö hemma och 

där vissa arbetsredskap som finns på kontoret underlättar dagarna (exempelvis höj- och 

sänkbart skrivbord). Trots att området inte besvarar denna uppsats syfte känns det som ett 

framträdande resultat som är värt att lyfta inför fortsatt distansarbete i framtiden. Det går 

nämligen inte att komma ifrån att den fysiska arbetsmiljön kommer att påverka välmåendet och 

därmed också den psykosociala arbetsmiljön. 

  

5.2 Metoddiskussion 

Bryman (2016) förklarar hur tillförlitligheten i ett kvalitativt material kan ses ur de olika 

delkriterierna trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och en möjlighet att styrka och 

konfirmera. I dessa avseenden så anser vi att materialet är trovärdigt då det utförts med de 

regler som finns samt att arbetet förhåller sig till respondenternas berättelser så som de 

berättades. Det finns en möjlighet att resultatet i denna undersökning troligtvis skulle gå att 

applicera även på andra yrkesgrupper som tvingats arbeta hemifrån under pandemin. Denna 

undersökning är limiterad i sin storlek och med ett begränsat urval, men att upplevelserna hos 

de respondenter som deltog skulle vara unik för yrkeskategorin handläggare vid en statlig 
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myndighet är svår att argumentera för. Detta styrks med hjälp av den forskning som finns 

beskriven i bakgrunden där det framkommer likheter.  

 

Pålitligheten i arbetet innebär enligt Bryman (2016) att det skapas en fullständig redogörelse 

över hela forskningsprocessen. I vårt fall så styrks pålitligheten av att det i metodavsnittet 

tydligt redovisats för varje steg och del i processen, vilket också möjliggör för andra att 

replikera studien. Till hjälp här har vi även haft vår handledare som handlett oss genom de 

olika delarna och tillvägagångssätten. Vi har i den utsträckning som är möjlig, genom hela 

processen, undvikit att låta några personliga värderingar påverka slutsatsen. Här ser vi en styrka 

i att ha varit två stycken som tillsammans gjort arbetet, då det minskar risken att som enskild 

person utgå från sina egna värderingar. Att gemensamt ha kommit överens om hur det som 

sägs ska tolkas, och i ett senare skede kodas och analyseras, tros även det öka trovärdigheten i 

resultatet.  

 

Äktheten i arbetet kan till exempel handla om att ge en rättvis bild av undersökningen (Bryman, 

2016), vilket vi anser styrks i och med den stora mängd material analysen bestod av, där det 

som var relevant för syftet valdes ut. Resultatet speglar en objektiv bild över respondenternas 

uppfattningar och åsikter. I linje med det så presenterades även betydande resultat, men som 

kanske kan upplevas gå utanför detta arbetes frågeställningar. För att arbetet ska upplevas som 

äkta så är det viktigt att respondenternas svar inte vinklas för att passa våra frågeställningar, 

utan att resultatet presenteras så som det uppgavs.   

 

Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) nämner hur internet skapar nya möjligheter för hur 

intervjuer kan utföras, vilket blir tydligt i denna studie där de bägge författarna kan befinna sig 

i olika län, liksom även respondenterna, och utan att behöva resa någonstans så kan intervjuerna 

genomföras. Alla intervjuer genomfördes med webbkamera vilket vi anser blir en stor skillnad 

gentemot ett telefonsamtal där du inte ser den du talar med. Att alla respondenter, samt 

författarna, under det senaste året i hög grad även har använt just digitala 

kommunikationsverktyg i stället för fysiska möten bidrog säkerligen till att samtalen flöt på 

bra och kändes naturliga. Även faktumet att bägge intervjuare var aktiva och delaktiga under 

intervjuns gång skapade en bra dynamik, den känslan kan mycket väl ha varit en annan om en 

av oss suttit tyst och bara iakttagit. En oro vi hade innan intervjuerna var att det skulle uppstå 

något tekniskt strul, detta skedde ytterst sällan i form av lite stök med ljud, men inget som 
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påverkade materialet. En av respondenterna hade problem med ljudet på just Teams, vilket 

löstes genom att intervjun utfördes via Skype vid just det enskilda tillfället. 

 

Något som var bra inför intervjuerna var att vi genomförde en testintervju, vilket påverkade 

utformningen av intervjuguiden till det bättre, samt att vi fick pröva ordningen på frågorna, 

hitta samarbete i utförandet och bli bekvämare i rollen att intervjua. Vid något tillfälle 

upplevdes det som utmanande att få intervjupersonerna att berätta lite mer om deras upplevelse, 

något som kan tänkas ha att göra med att respondenterna själva kanske inte hade reflekterat så 

mycket över alla de frågor som vi ställde, samt att det kan vara svårt att beskriva en upplevelse 

när man är mitt uppe i den.  

 

Med anledning av att det ämne som vi valde att undersöka var synnerligen brett så hade det 

varit enklare för oss själva att redan från början sätta tydliga ramar för vad som ska undersökas, 

till exempel att enbart fokusera på hur kommunikationen har förändrats vid distansarbete.  

 

6 Slutsats 

Resultatet pekar tydligt på att det senaste årets distansarbete har påverkat individer i hög grad. 

Det som däremot ska tas i beaktning är att upplevelsen av att leva mitt uppe i en pandemi, med 

allt vad det innebär i form av exempelvis sociala restriktioner, är en faktor som påverkat mer 

än vad själva distansarbetet gjort. Otydliga direktiv vid övergången från kontorsarbete till 

distansarbete kan öka risken för att konflikter uppstår. Vid framtida distansarbete behövs ett 

tydligt, tillgängligt och ödmjukt ledarskap. 

 

Den största förändringen var avsaknaden av ett socialt sammanhang och förändrade arbetssätt 

när den sociala gemenskapen med såväl kollegor, kunder och andra företag i deras dagliga 

arbete försvann. De största positiva förändringarna var en ökad flexibilitet i arbetet som 

upplevdes underlätta livspusslet. Värt att fundera kring är huruvida distansarbetet kanske hade 

upplevts annorlunda om inte även individens privatliv var begränsat på grund av Covid-19. 

 

Ökat självbestämmande över sin arbetssituation var önskvärt även i framtiden. Att kunna få 

variera arbetsmiljö mellan kontorsarbete och arbete hemifrån tror samtliga skulle påverka deras 

välbefinnande till det bättre, varav att det finns en tydlig koppling till Karasek och Theorells 

Krav-Kontroll-Stöd modell. Slutsatsen som går att dra utefter analysen, tillsammans med 
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anknytningen till Krav-Kontroll-Stöd modellen, är att respondenterna upplever att kraven kring 

distansarbetet är lättare att hantera om kontrollen över deras arbetssituation ökar, tillsammans 

med ett tydligt och tillgängligt socialt stöd från chef, organisation och arbetsgrupp. 

 

Implikationer 

Vår förhoppning är att resultatet i denna undersökning ska kunna bidra med en ökad förståelse 

av hur det påtvingade distansarbetet kan upplevas, men även tydliggöra för organisationer vad 

som kan vara av vikt för att bibehålla en bra psykosocial arbetsmiljö när liknande situationer 

uppstår i framtiden. Det blir tydligt att ett socialt stöd från chef och organisation, tillsammans 

med en social gemenskap, blir viktiga psykosociala arbetsmiljöfaktorer att se över inför 

framtida distansarbete. 

 

Förslag på förbättringsarbete vid fortsatt distansarbete: 

 

➢ Det bör ses över hur man på ett effektivt och tydligt sätt kan nå ut med beslut och 

riktlinjer till sina medarbetare så att de känner sig väl informerade i situationer som 

denna med Covid-19. En väl fungerande kommunikation ses främja den psykosociala 

arbetsmiljön. 

➢ För att öka medarbetarnas känsla av kontroll och inflytande över sitt arbete så 

rekommenderas det att se över huruvida företag kan möjliggöra distansarbete även i 

framtiden för de anställda som arbetar bättre under flexibla arbetsarrangemang. 

➢ Vidare kan den psykosociala arbetsmiljön förbättras om det vid framtida 

distansarbete finns stöd för medarbetarna att skapa hälsosamma rutiner och strategier 

kring hur man kan planera sina arbetsdagar. 
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BILAGA I - INFORMATIONSBREV 
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BILAGA II - INTERVJUGUIDE 
 

 Kan du berätta hur länge du arbetat vid (organisationen), hur gammal du är och vad din 

yrkesroll innebär? 

 Hur länge har du arbetat hemifrån sedan pandemins början? Varje dag eller vissa dagar? 

 Skiljer sig dina arbetsdagar åt om du arbetar hemifrån istället för på kontoret? Om ja - 

förklara gärna hur. 

 På vilket sätt går dina arbetsuppgifter att anpassa till att utföras hemifrån? Vad skulle du säga 

är den största förändringen? 

 Vad är viktigt för dig för att det ska fungera bra att arbeta hemifrån? Och för att det ska vara 

hållbart i längden. 

 Tror du att personlighet påverkar hur ens upplevelse av att arbeta hemifrån blir? Om ja - 

isåfall på vilket sätt tror du att personligheten påverkar? Specifika egenskaper? 

 Hur var din inställning till att arbeta hemifrån innan Covid-19? 

 Vilket förhållningssätt hade din arbetsplats till att arbeta hemifrån innan Covid-19? 

 Brukade du arbeta hemifrån innan det blev “tvingande” på grund av pandemin? Om ja - Hur 

ofta? 

   - Presentera kort vad vi menar med psykosocial arbetsmiljö 

 Kände du att du blev “tvingad” att arbeta hemifrån? Beskriv gärna din upplevelse av det. 

 Hade upplevelsen varit annorlunda om det hade varit frivilligt tror du? Dvs. Om du 

hade valt själv att arbeta hemifrån. 

 Vad upplever du har varit för och nackdelar med att arbeta hemifrån? 

 Vad är viktigt för dig för att uppnå en god psykosocial arbetsmiljö? 

 Hur upplever du din psykosociala arbetsmiljö i dagsläget? 

 Upplever du någon skillnad i ditt välmående sen du började arbeta hemifrån? På vilket sätt? 

 Finns det något du saknat från din ordinarie arbetsplats under tiden du har arbetat hemifrån? 

(ex fikastunder, småprat med kollegor, kontakt med chef, fysisk gemenskap) 

 Upplever du att du hinner återhämta dig på samma sätt nu när du arbetar hemifrån som innan 

när du arbetade från kontoret? 

 Har distansarbetet påverkat dig och din arbetsgrupps relationer och samarbete? 

Om ja - hur har det påverkat dig och din arbetsgrupp? 
 Upplever du att kommunikationen mellan dig och dina kollegor/chef har förändrats? (ex. 

pratar ni både jobb och privat, eller är det mest jobbrelaterat). Till det bättre/sämre? 

 Upplever du att det stöd och de resurser som du behöver för att må bra i arbetet finns?  

 Under den här perioden när du har arbetat hemifrån, hur har du upplevt det sociala stödet från 

arbetsgivare och kollegor? Kan du ge exempel på när du har upplevt socialt stöd/när du har 

saknat det? 

 Vad innebär flexibilitet i arbetet för dig? Hur viktig är flexibilitet i arbetet för dig? 

 Upplever du att flexibiliteten i arbetet har förändrats efter att du börjat arbeta hemifrån? 

 Har det någon gång uppstått en konflikt i ditt liv till följd av ditt arbete och privatliv krockat? 

Upplever du att det har förändrats sedan du började arbeta mer hemifrån? 

 Upplever du att effektiviteten i ditt arbete har påverkats av att byta arbetsmiljö? Bättre/sämre? 

 Finns det några faktorer som du tror kan ha påverkat din arbetsprestation de senaste tre 

månaderna? 

 Upplever du att det har blivit någon skillnad kring hur många timmar du arbetar sedan du 

började arbeta hemifrån? Upplever du att det finns svårigheter med att gå off-line när 

arbetsdagen är slut eller fungerar det som när du arbetade på kontor? 

 Hur sätter du gränser mellan arbetsliv och privatliv? Har det förändrats av att arbeta 

hemifrån? 

 Om du själv fick välja - Hur skulle du vilja arbeta i framtiden? Och varför? 

 Är det något mer du skulle vilja tillägga eller berätta om? 
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BILAGA III - EXEMPEL FRÅN ANALYS AV MATERIAL 
 

Meningsenhet Kondenserad 
meningsenhet 

Kod Underkategori Kategori 

“...de här dagarna när 
man bara ska sitta 
och dokumentera för 
de är ju ganska 
distraherande att sitta 
i ett kontorslandskap.” 
(R5) 
 

De dagar när man 
bara dokumenterar 
så är det 
distraherande att 
sitta i ett 
kontorslandskap   

Lättare att 
koncentrera sig 
hemma gentemot i 
ett 
kontorslandskap  

Ökad arbetsro  Bättre 
balans i 
vardagen 

“jag behöver inte 
stressa hemifrån, utan 
jag börjar dagen 
hemma”... (R7) 

Jag behöver inte 
stressa för jag är 
redan på plats 

Lugnare start på 
dagen 

Att spara tid 
 

 

Underkategori Kategori 

Frustration Begränsat inflytande över arbetssituationen 

Ingen variation 
 

Fler arbetstimmar 
 

 

Upplevt missnöje Otydliga direktiv 

Bristande ledarskap 
 

 


