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Forord

Under arbetets gang sa har vi fatt en 6kad forstaelse for hur komplex och viktig arbetsmiljon
ar for att skapa en halsoframjande arbetsplats. Var grundtanke med detta arbete var att fa
kunskap kring hur det patvingade distansarbetet paverkar saval anstallda som organisationer

samt en férhoppning om att kunna ge ny kunskap inom omradet till framtida distansarbete.

Innan du som lasare tar del av denna uppsats sa vill vi tacka de medarbetare som stéllde upp
pa att bli intervjuade infor detta examensarbete, och darmed gjorde det mojligt. Det har varit
valdigt intressant och givande att fa ta del av era individuella upplevelser under denna nagot
markliga tid vi lever i just nu. Vi vill dven passa pa att tacka vara kontaktpersoner fran den
organisation som arbetet handlar om. Ni har varit valdigt tillmotesgdende och hjalpsamma
under processens gang. Aven ett tack vill vi rikta till var handledare John Selander som kommit
med vardefull feedback under skrivandets gang.

Som studenter pa distans har aven vi sjalva fatt uppleva nagra av de svarigheter och konflikter
som kan komma att uppsta da man sitter hemma och studerar, det ar inte alltid sa latt att hitta

en ostord plats! Vi har stor respekt infor hur val vara intervjupersoner hanterat situationen.
Sundsvall/Ostersund maj 2021

Kristin Berglund Goode & lda 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 ar att intervjua handlaggare pa en svensk forvaltningsmyndighet som
arbetar hemifran under Covid-19 pandemin, for att ta reda pa hur de upplever den psykosociala
arbetsmiljon. Undersokningen hade en kvalitativ ansats och insamling av material skedde
genom semistrukturerade intervjuer. Respondenterna var sju stycken handléggare vid en statlig
myndighet. Materialet analyserades utifran en kvalitativ innehallsanalys. Resultatet visade
bland annat hur respondenterna belyste vikten av att det finns ett socialt stdd vid distansarbete,
hur den nya situationen bidrog till en battre balans i vardagen, samtidigt som den ocksa skapade
nya krav. | vissa avseenden kopplat till arbetsuppgifter sa skapades en begransning for
respondenterna. Resultatet visar dven hur de upplevde en otydlighet i forhallningssatt fran
organisationens hall i borjan av pandemin. | framtiden vill alla respondenter kunna variera vart
de utfor sitt arbete ifran samt att den enskilde individen upplever att den har kontroll dver sin
arbetssituation for att kunna hantera de krav som stélls. Den slutsats som vi drar utifran
analysen &r hur vi kan se en koppling till Krav-Kontroll-Stod modellen d&r respondenterna
upplever att kraven kring distansarbetet ar lattare att hantera om kontrollen éver deras
arbetssituation Okar, tillsammans med ett tydligt och tillgangligt socialt stod fran chef,
organisation och arbetsgrupp. De forbattringsomraden som vi foreslar infor fortsatt
distansarbete dr att organisationen bor se dver hur de framjar en tydlig och val fungerande
kommunikation, hur de stéttar skapandet av halsofrdmjande rutiner samt eventuellt moéjliggora
distansarbete &ven i framtiden.

Nyckelord Covid-19, pandemi, distansarbete, psykosocial arbetsmiljé, Krav-Kontroll-Stod,

forandrad arbetsmiljo, socialt stod
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1 Bakgrund
1.1 Inledning

Som en global pandemi slog Covid-19 till i bérjan av 2020 och kom att paverka hela varlden
pa ett dramatiskt satt. Som ett bidrag till att minska och begransa smittspridningen sa har manga
personer behovt arbeta hemifran (Chong, Huang & Chang, 2020). Detta oberoende av om man
vill arbeta hemifran, har tidigare erfarenhet av att arbeta hemifran eller arbetets karaktar (Wang,
Liu, Qian, & Parker, 2021; Kramer & Kramer, 2020). Covid-19 har paverkat nastan alla
yrkesgrupper pa ett eller annat satt, men nagra av de varst drabbade &r anda de lagavlonade
arbetena med anstallda som har minimalt med mojlighet att arbeta ndgon annanstans &n pa sin
arbetsplats (Kramer & Kramer, 2020). | kontrast sa ar det yrkesgrupper som kan forlita sig pa
teknik, har hogre utbildning och I6n som kommer att ha det enklare att utfora sitt arbete
hemifran (ibid). Individer med arbeten som kraver en interaktion med andra manniskor kan
aven de anta paverkas eller begransas pa grund av den radande pandemin. Det & mycket som
talar for att det “patvingade” distansarbete som uppstatt till f6ljd av Covid-19 sannolikt skiljer
sig i flera avseenden fran det mer traditionella distansarbetet som tidigare erbjudits som flexibla

arbetsarrangemang (Chong, Huang & Chang, 2020).

Insamlad data fran Statistiska centralbyran under oktober 2020 visade att 32,7% av de
tillfrdgade (alder 15-74) hade arbetat hemifran mer eller mindre under den senaste veckan
(SCB, 2020). Jamforelsevis sa arbetade 5% av Sveriges alla forvarvsarbetare pa distans under
2013 (Arnfalk, 2013). Siffrorna fran SCB visar aven att det var vanligare for de med arbeten
som kréaver en hogskoleutbildning att arbeta hemifran an de som tillh6r en annan yrkesgrupp
(SCB, 2020). Till féljd av det patvingade distansarbetet som uppstatt till f6ljd av covid-19 sa
ar vi nyfikna pa hur detta kan komma att ha paverkat den psykosociala arbetsmiljon och

upplevelsen av denna for nagra av de som berorts.

1.2 Distansarbete innan Covid-19

En definition av distansarbete ar att det ordinarie arbetet kan utforas pa olika platser borta fran
den konventionella arbetsplatsen och dar den mesta kommunikationen sker via digitala metoder
(Vilhelmson & Thulin, 2016). Det kan konstateras att distansarbete ar ett flerdimensionellt
begrepp som ar komplext, variationsrikt och som paverkas utifran hur olika arbeten ar

utformade (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Var definition av distansarbete och vad vi menar



i var undersokning ar det arbete som utforts fran det egna hemmet till foljd av Covid-19

pandemin.

Golden och Gajendran (2018) podangterar i sin artikel om distansarbete att det ar viktigt att ha
i atanke att de resurser och den kunskap som kravs for att utfora ett arbete ar detsamma oavsett
vart arbetet utfors ifran. | samma artikel framgar dven hur de personer som arbetar hemifran
ofta presterar battre vid distansarbete an de som gor det mer sallan. Dock beror detta dels pa i
vilken grad arbetet kraver en interaktion med andra eller ej, personer som arbetar hemifran men
som har ett stort dmsesidigt beroende och informationsutbyte med andra kan hammas i sin
produktivitet (ibid). Golden & Gajendran (2018) anser ocksa att om man tar hansyn till och
mojliggor for en battre anpassning av att utfora arbete pa distans sa kan det bidra till en

forbattrad arbetsprestation.

Nagra av de faktorer som tidigare varit avgérande for om distansarbete ska bedrivas vid en
organisation ar de arbetsrelaterade faktorerna (Vilhelmson & Thulin, 2016). Dessa faktorer
inkluderar bland annat chefens vilja att tillata och stodja arbete hemifran, hur fortroendet
mellan chefer och anstéllda ar, om arbetet passar att bedrivas pa distans samt behovet av

interaktion pa arbetsplatsen och tillgang till plats och utrustning hemma (ibid).

Distansarbete kan skapa manga fordelar bade for arbetsgivare och arbetstagare (Diab-Bahman
& Al-Enzi, 2020; Kniffin et. al., 2020; Chong, Huang & Chang, 2020). For arbetsgivaren kan
det till exempel innebara en kostnadsbesparing i form av mindre lokalhyror, men dven effekten
av att de anstallda upplever storre sjalvbestimmande och vélbefinnande gynnar arbetsgivaren
genom en Okad produktivitet och minskning av sjukdagar och personalomséttning (Diab-
Bahman & Al-Enzi, 2020; Greer & Payne, 2014). Greer och Payne (2014) namner &ven
fordelen med att distansarbete mojliggor for organisationer att fa tillgang till talangfulla
anstallda utanfor ett annars relativt begransat geografiskt omrade. Intressant ar ocksa hur Greer
och Payne (2014) ndmner hur distansarbete teoretiskt sétt skulle kunna hjélpa till att forhindra

eller kringga influensapandemier.

Andra positiva effekter av att arbeta hemifran uppges vara att individen kan anpassa arbetet pa
ett satt som passar dennes rytm, produktivitet och arbetsstil bast (Golden & Gajendran, 2018).
Arbetsuppgifter som kréaver en hogre grad koncentration kan vara lattare att utféra hemifran i

de fall hemmiljon ar lugn och ostord (ibid). | kontrast sa upplevde personer som arbetade i
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oppna kontorslandskap oftare att det fanns mycket stérande ljud, sasom ringande telefoner och

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

| kontrast till de positiva faktorer som kan uppsta sa visar tidigare publicerad litteratur innan
Covid-19 att det ocksa forekommer negativa aspekter av att arbeta hemifran. Bland dessa
namns bland annat att det kan uppsta en kansla av social isolation (Vilhelmson & Thulin, 2016)
och att relationerna mellan arbetsgivare, arbetstagare och kollegor kan forsémras (Diab-
Bahman & Al-Enzi, 2020). Ytterligare en aspekt att ta i beaktning &r hur anstéllda kanner en
storre skyldighet gentemot sin arbetsgivare pa grund av den frihet som den anstéllde upplever
i och med distansarbete (Golden & Gajendran, 2018). Detta ses i vissa fall resultera i att de
personer som ofta arbetade hemifran hade en tendens att arbeta i snitt fyra timmar mer i veckan,
som en kompensation for de majligheter de upplevde sig fa av sin arbetsgivare (ibid). Aven
Greer och Payne (2014) anger hur den utsuddade gransen mellan hem och arbete kan bidra till
att individer arbetar fler timmar hemifran, speciellt under den tid som sparas in genom att inte
transportera sig till och fran arbetet. Dessa extra timmar kan i sin tur tankas bidra till en 6kad
stress for de anstallda som arbetar hemifran (ibid).

1.3 Distansarbete under Covid-19

Av de personer som tvingats arbeta hemifran till foljd av Covid-19 sa sdg Wang et al (2021) i
deras studie att dessa personer upplevt att det funnits fyra specifika utmaningar med
distansarbetet. Dessa var prokrastinering® av arbete, ineffektiv kommunikation, paverkan av
balans mellan arbete och hem/familj samt upplevd ensamhet (ibid). Just k&nslan av ensamhet
vid distansarbete kan bli stérre under den radande pandemin da alla dven privat blir begransad

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

Kniffin et al (2020) har granskat tidigare forskning for att pa sa satt forsoka forutspa vilka
utmaningar som kan komma att uppsta nar man arbetar hemifran under Covid-19. De menar
bland annat att vissa kan uppleva svarigheter rent praktiskt med att hitta ett utrymme hemma
att arbeta ifran, vilket kan vara extra besvarligt for de personer som dven lever tillsammans

med nagon, da de dessutom behover ta hansyn till dvriga i hemmet (ibid).

| studien av Diab-Bahman och Al-Enzi (2020) sa anger majoriteten av deras urval att de
upplever att de kan koncentrera sig béattre och ar produktivare nar de arbetar hemifran kontra

1 Kontraproduktiv senareléaggning av planerade uppgifter.
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pa kontoret. Att arbeta hemifran bidrog dven till en positiv upplevelse av att kunna tillbringa
mer tid tillsammans med familjen, bland annat till foljd av att slippa restid till och fran arbetet
(ibid). Dock svarade majoriteten av deras respondenter att de kdnde sig mindre resursstarka
hemma, vilket forklarades med att bristen pa kommunikation mellan kollegor kan skapa ett
hinder i interaktionen som behdvs for att 16sa vissa problem (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020).
Deras formaga att genomfora méten effektivt visade sig daremot vara densamma som innan
Covid-19 eller béttre (ibid). Nagot som forklarades med att det kravdes en storre tydlighet innan
motena nar dessa sker digitalt, samt att smapratet och andra avbrott minskade (Diab-Bahman
& Al-Enzi, 2020).

Studier pavisar att en av fordelarna med distansarbete som visat sig vara uppskattat &r
mojligheten att balansera arbets- och familjeliv pa ett battre satt (Diab-Bahman & Al-Enzi,
2020). Nagot som é&r viktigt da stora konflikter mellan arbete och familj &r associerade med
negativa konsekvenser for den mentala hélsan och valbefinnandet (Oakman, Kinsman,
Stuckey, Graham & Weale, 2020). | relation till uppgifterna om 6kad balans i arbets och
familjeliv sa sag Wang et al (2021) i sin studie att flera upplevde ett hinder mellan arbete och
familj nar de tvingats till distansarbete pa grund av Covid-19 pandemin, och att behovet av att
hantera detta var den storsta utmaningen vid arbete hemifran. Wang et al (2021) lyfter aven att
det &r viktigt att ha i atanke att tidigare forskning pa omradet som visat att individer uppskattat
flexibiliteten vid distansarbete &r personer som sjalva i hog grad valt att arbeta pa
distans/hemifran, och som redan fran borjan mojligtvis har enklare att hantera balansen mellan

sitt arbets- och familjeliv.

1.4 Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljo kan dels ses ur ett fysiskt perspektiv med paverkande faktorer sasom ergonomi,
ljud och Iuft, men aven utifran det psykosociala perspektivet (Aronsson et. al., 2012). Den
psykosociala arbetsmiljon syftar i sin tur pa hur den enskilde individen upplever sin arbetsmiljo
och hur olika sociala eller psykologiska faktorer kan komma att paverka den (Aronsson et. al.,
2012; Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020). Begreppet psykosocial avser hur individer
bor forstdas ur bade ett psykologiskt och ett socialt perspektiv (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2020). Den psykosociala arbetsmiljon skapas darmed utav samspelet som
sker pa en arbetsplats, bade mellan enskild individ och dennes arbetsuppgifter, men ocksa
kollegor emellan, i samspel med varje individs unika psykologiska forutsattningar
(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020).



Enligt 87 i AFS: 2015:4 (Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allménna rad om organisatorisk
och social arbetsmiljo) sa ska arbetsgivaren ha mal for den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon som ska syfta till att framja halsa och motverka ohalsa. | 811 sa anges aven hur
arbetsgivaren ska vidta de atgarder som behovs for att motverka att arbetsuppgifter och
arbetssituationer som &r starkt psykiskt pafrestande leder till ohalsa hos arbetstagarna (AFS:
2015:4). Arbetsgivaren har ansvar 6ver arbetsmiljon, oavsett om arbetsplatsen &r i foretagets
lokaler eller i den anstélldes hem (Arbetsmiljélag, SFS 1977:1160).

En god arbetsmiljo ska ge de anstéllda mojligheter till att ha kontroll éver sitt arbete, kunna
paverka pa arbetsplatsen och kanna att det finns majlighet till inflytande Gver hur arbetet
planeras och utférs (Abrahamsson & Johansson, 2013). Det &r viktigt att arbetsmiljon erbjuder
en balans av omvéxling, stimulans och utveckling, saval yrkesméassig som personlig (ibid). Det
bor alltid vara i fokus att arbeta for jamstalldhet i arbetsgrupper och att de anstallda utifran ett
gott ledarskap kéanner att det finns 6ppen kommunikation, rattvisa och tillit pa arbetsplatsen
(Abrahamsson & Johansson, 2013). En hallbar arbetsmiljé ska aven skapa mojligheter for

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

| en tidigare studie visade sig en dalig arbetsmiljo 6ka risken for att individen far samre
livsvillkor i allménhet (Abrahamsson & Johansson, 2013). Dessutom okar aven risken for
social, fysisk eller mental ohélsa (ibid). Genom att féretag och organisationer aktivt arbetar for
att framja en god arbetsmiljo sa minskar risken, ur ett samhallsekonomiskt perspektiv, att
individer hamnar utanfor arbetslivet och kostar saval samhalle som féretag stora summor pa
grund av sjukskrivning, rehabilitering och eventuell omskolning (Abrahamsson & Johansson,
2013). Dessutom kan man anta att det kommer 6ka manniskors livskvalité om fler anstallda
kan stanna i arbete tack vare en forbéattrad arbetsmiljo. Abrahamsson & Johansson (2013) anser
att det inte gar att se arbetsmiljon som antingen fysisk eller psykosocial, utan individen moter
sin arbetsmiljo som en helhet, vilket gor begreppet an mer komplext.

Hur en individ samspelar med och paverkas av sin arbetsmiljo ar en viktig aspekt av den
psykosociala arbetsmiljon (Abrahamsson & Johansson, 2013; Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2020). Viktigt att ha i atanke &r hur alla manniskor &r olika och att nagot
som upplevs pa ett visst sétt av en person kan upplevas helt annorlunda av en annan (Aronsson
et. al., 2012; Eklof, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013). Detta kan antas bero dels pa
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personlighet och dels pa organisatoriska och sociala faktorer (Aronsson et. al., 2012). Oavsett
vad det beror pa s&a kommer miljon att upplevas och vérderas av individen och baserat pa dessa
upplevelser och varderingar sa kommer positiva eller negativa processer att séttas i gang (EkIof,
2017).

Nagra av de effekter som EKI6f (2017) presenterar och som satts i samband med den
psykosociala arbetsmiljon &ar paverkan pa de kognitiva, kansloméassiga, sociala och
aterhamtningsmassiga funktionerna. Detta kan till exempel innebéra att en arbetsmiljé som
skapar for mycket negativ stress forsamrar formagan att minnas saker, skapar en negativ
kanslostamning, Okar risken for missforstdnd och konflikter samt ger en Okad risk for
utmattning (EkI6f, 2017; Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2020). Sammanfattningsvis har
det visat sig att de arbetsplatser som har en genomgaende bra psykosocial arbetsmiljé genererar
valmaende och motiverad personal som presterar bra pa arbetet och har ett gott samarbete
(EklIof, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013).

Trots att arbetsmiljoproblem diskuterats sen valdigt manga ar tillbaka, sag Abrahamsson och
Johansson (2013) att det &r ett fortsatt aterkommande problem. Antingen fortsétter tidigare
valkanda arbetsmiljoproblem att dyka upp eller sa &r det inte helt ovanligt att
arbetsmiljoproblemen skapas i situationer dar ett modernare liv, som oundvikligt i hégre grad
ar globaliserat och innebéar arbete med ny teknik, tar plats (Abrahamsson & Johansson, 2013).

Psykosocial arbetsmiljo kan konstateras vara ett komplext begrepp som innehaller manga olika
aspekter. | denna uppsats sa ar det framfor allt aspekten att se hur det sociala stédet som
exempelvis kommunikation och gemenskap, utifran den psykosociala arbetsmiljon, paverkar
upplevelsen av att arbeta hemifran. Nar vi framat i vart arbete anvander begreppet psykosocial

arbetsmiljo sa ar det individens psykiska valmaende kopplat till sitt arbete som vi menar.

Socialt stod &r en viktig del av den psykosociala arbetsmiljén och kan definieras som i vilken
omfattning det finns mojlighet till stéd och resurser pa arbetsplatsen (Golden & Gajendran,
2018). Oakman et. al., (2020) gjorde en sammanfattning av tidigare litteratur? i sin studie vilket
visade att ett bra stod fran organisationen kunde bidra till en battre hélsa och tvartom ifall stodet

inte var bra. De fann dven att stodet fran kollegor var viktigt for ett bra valbefinnande samt att

2 Forfattad mellan &r 2007 och maj 2020.
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de som upplever ett minskat socialt stod fran sina kollegor vid arbete hemifran hade en okad

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

Socialt stod i form av kommunikation behdver inte ske ansikte mot ansikte utan kan
tillhandahallas pa andra satt via annan kommunikationsteknik, till exempel videosamtal
(Golden & Gajendran, 2018). Dock sa visar senare forskning att samtal och moten 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 stodet som en oerhort
viktig faktor for de individer som arbetar hemifran, specifikt under Covid-19 pandemin. Enligt
deras forskning sa kommer de anstallda som upplever ett storre socialt stod att ha en minskad
risk av att uppleva problem i form av prokrastinering, obalans mellan arbetslivet och det vriga
livet samt kanslan av ensamhet (Wang et al, 2021). Ett bra socialt stod gynnar dven individen
i och med att det 6kar chanserna till ett bra upplevt vélbefinnande och en god produktivitet i
arbetet (Wang et al, 2021). Sociala interaktioner av hog kvalité, till exempel smaprat kollegor

emellan, ar essentiellt for ett bra mentalt valbefinnande (Kniffin et al, 2020).

Individer som i vanliga fall periodvis, eller alltid, arbetar hemifran har mojligheten att fa sitt
sociala behov uppfyllt av vénner och bekanta utanfor arbetet. Nar Covid-19 pandemin kraftigt
paverkade mojligheterna att traffa vanner, slakt och familj, samt att vistas i dvriga sociala
sammanhang, sa kunde fysiska méten med kollegor vara den sista sociala kontakten individen
upplevde under den radande situationen. Wang et al (2021) belyser i sin studie att en fjardedel
av de personer som intervjuades upplevde att ensamheten som féljde av hemarbete och
bristande social interaktion kandes prévande/utmanande. | studien framkommer ocksa att
kontakten mellan kollegorna, som forflyttades till diverse digitala kommunikationsverktyg, till
storsta del enbart blev jobbrelaterade konversationer och att detta paverkade kanslan av en
tillhérighet hos individen negativt (Wang et al, 2021). Aven Carnevale och Hatak (2020)
diskuterar i sin artikel om hur den grundlaggande énskan som kan finnas om att fa kanna
tillnorighet oftast kan uppfyllas genom de relationer som skapas pa en arbetsplats, nagot som
den radande pandemin begransar i och med de restriktioner som finns. Detta kan skapa en
kénsla av otillfredsstéllelse bland de anstallda om deras behov av interaktion och att kdnna
delaktighet inte uppfylls, vilket i langden kan leda till ett samre valbefinnande for den enskilde

individen men dven en minskad produktivitet for organisationen (Carnevale & Hatak, 2020).
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Det verkar &ven som att brister i kommunikationen kan skapa konflikter, som kan komma att
eskalera snabbt (Kniffin et al, 2020; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). For att forhindra att
problem uppstar sa foreslar Kniffin et al (2020) att team som arbetar ihop, men pa distans,
behéver ha tydliga och strukturerade processer och mal. Aven hur organisationen valjer att
delge och foérmedla information behéver fungera bra samt att det finns mojligheter till att
genomféra bra diskussioner blir viktigt for att undvika konflikter (ibid). Aven Wang et al
(2021) poangterar risken med otillracklig kommunikation da det kan leda till samre
arbetsprestationer, samre arbetsrelationer och i forlangningen leda till en 6kad stress. Kniffin
et al (2020) belyser vikten av att en organisation bor skapa forutsattningar for att underlatta ett
socialt engagemang, trots distansarbete, samt skapa tydlighet kring rollférdelning och mal, for

att pa sa satt kunna skapa klarhet i en for 6vrigt valdigt oviss tid.

Greer och Payne (2014) beréttar hur distansarbete kan skapa hinder i den dagliga
kommunikationen, bade vad géller arbetsrelaterade amnen och annat, pa grund av att man inte
kan besoka sina kollegor fysiskt. De menar vidare pa att den “utspridda” arbetskraften kan gora
det svarare att fa och vidarebefordra information, vilket i sin tur kan paverka kommunikationen
och samarbetet mellan kollegorna negativt (ibid). De fysiska granserna som uppstar kan pa sa
satt gora att frekvensen, mangden och kvalitén pa den arbetsrelaterade kommunikationen bland

kollegorna minskar (Greer & Payne, 2014).

1.5 Problemformulering

Manga forskare forutspar att distansarbete kommer att fortsatta och kanske till och med 6ka i
framtiden, &ven 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 pa grund av de
positiva effekter som foretag sett att distansarbete medfort, vilket dven innebér att manga
manniskor kommer att behdva arbeta pa ett satt som de kanske aldrig tidigare gjort. Néar
forandringar pa en arbetsplats sker drastiskt och utan forvarning sa gar det att anta att det
kommer att fa konsekvenser och darmed paverka den psykosociala arbetsmiljon for de som
arbetar dar pa ett eller annat satt. Ett ar in i pandemin &r det utifran ett
rehabiliteringsvetenskapligt perspektiv viktigt att undersoka vad ett patvingat distansarbete far
for konsekvenser ur ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv for de anstéllda. Detta for att kunna
frdmja och skapa en positiv psykosocial arbetsmiljo i framtiden for de personer som kommer
behdva fortsétta att arbeta hemifran aven efter pandemins slut. Den har uppsatsen undersoker
ett medarbetarperspektiv, men sett till den forskning som finns pa omradet sa saknas det
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liknande undersokningar kring chefers upplevelser. Detta &r nagot som bor studeras vidare i

framtiden.

2 Syfte
Syftet med studien &r att intervjua handlaggare pa en svensk férvaltningsmyndighet som
arbetar hemifran under Covid-19 pandemin, for att ta reda pa hur de upplever den psykosociala

arbetsmiljon.

3 Metod

3.1 Val av metod

Studien genomfordes med en kvalitativ metod, kvalitativa intervjuer anvands da man ar
intresserad av att upptécka vad som sker och vilka foreteelser eller innebdrder som finns
(Starrin & Renck, 1996). Materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer® vilket
valdes som datainsamlingsmetod for att kunna halla en strukturerad intervju med hjalp av en
intervjuguide, men som ocksa tillat att respondenterna fordjupade sig i de fragor och
upplevelser de ville lyfta fram extra mycket. En semistrukturerad intervju gav oss darmed
mojligheten att kunna anpassa fragorna till respondenten och dennes tidigare svar, nagot som

Bjorklund och Paulsson (2012) anser skapar bra méjligheter for en val genomford intervju.

Studien hade en hermeneutisk ansats och fokus pa en induktiv utgangspunkt. Att ha ett
induktivt angreppssétt pa forskningen innebar att teorin valjs med utgangspunkt i resultatet av
forskningen (Bryman, 2016). Enligt Elo och Kyngas (2008) sa bor en induktiv utgangspunkt
valjas om det inte finns tidigare kunskap inom &mnet, eller om denna kunskap &r fragmenterad.
Da situationen som uppstatt till foljd av Covid-19 &r en ny och relativt outforskad situation

anser vi att en induktiv utgangspunkt ar relevant.

3.2 Urval av respondenter

Vi anvande oss av en variant av malstyrt urval, namligen ett kriteriestyrt urval, vilket innebar
att vi valde individer som uppfyller vissa angivna kriterier (Bryman, 2016). Respondenterna
skulle arbeta som handlédggare inom en svensk statlig forvaltningsmyndighet. Alla

respondenter skulle ha arbetat hemifran majoriteten av tiden de senaste tre manaderna nar

3 Se bilaga 2 for Intervjuguide.
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intervjuerna skedde. Det 6nskades i den man det gick att ordna en jamn kdnsfordelning,

liknande yrkesroller och placering pa olika kontor.

Den utvalda myndigheten kontaktade anstallda inom organisationen for att se intresset av att
delta i denna undersokning. Darefter aterkopplade myndigheten med kontaktuppgifter till atta
stycken personer som ville vara delaktiga. Ett forsta mejl med information skickades ut varav
sex personer svarade och darefter kunde intervjuer med dessa bokas in. Efter en vecka
skickades en paminnelse ut till de resterande tva, vilket resulterade i ett svar till.
Respondenterna gavs slumpmassigt ett kodnamn R1-R7 for att 6ka konfidentialiteten. Totalt
var tva stycken av respondenterna man och fem stycken kvinnor. Aldern varierade mellan 32
och 62 ar vilket beddms vara en bra spridning. Respondenterna var verksamma pa olika platser
och kontor, utspritt 6ver mellersta/norra Sverige. Ett storre urval skulle kunna ge ett fylligare
material men ocksa tyvarr bli for stort och for tidskravande for uppsatsens omfattning och

darmed ansags sju stycken racka for att besvara syftet.

3.3 Datainsamling och genomférande
For att sakerstélla kvalitén pa intervjuguiden sa genomfordes en testintervju for att prova
fragorna samt fa en uppfattning om tidsatgangen. Resultatet av testintervjun resulterade i att en

del justeringar och forbattringar av intervjuguiden gjordes infor de riktiga intervjuerna.

Intervjuerna skedde via Teams pa grund av den fortsatta radande situationen med Covid-19.
Under tiden som intervjuerna agde rum togs anteckningar och ljudupptagning. Intervjuerna tog
i genomsnitt 46 minuter med den kortaste pa 30 minuter och den langsta pa en timme. Bada
forfattarna till detta arbete deltog aktivt i samtliga intervjuer for att under intervjuns gang kunna
stodja varandra i sdval fragor, som inlyssnande och anteckningar. Att vara tva personer foreslar
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) &r en fordel just i avseendet att fora anteckningar. Vi
bedémde vidare att det var béttre att bada forfattarna medverkade under samtliga intervjuer for
att fa ett sammanhallet perspektiv pa den insamlade datan, i stallet for att riskera att intervjuerna
skulle ske ur tva olika personers perspektiv. Intervjuerna var upplagda sa att de skulle
introduceras in till &mnet med mjukare och mer allménna fragor for att respondenterna skulle
kanna sig bekvam i situationen. Dessa fragor var exempelvis att be respondenten berétta lite
om sin yrkesroll, alder och hur lange de arbetat vid myndigheten. Déarefter leddes fragorna in

pa det som var tankt att undersokas narmare.
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Till bakgrunden gjordes flera litteratursokningar for att hitta relevanta vetenskapliga artiklar
inom omradet som sedan kunde anvandas for att analysera mot det insamlade materialet.
Kraven pa artiklarna var att de skulle vara peer-reviewed och att de inte fick vara aldre an 10
ar. D& mycket troligtvis utvecklats inom digitaliseringen de senaste 10 aren, och darmed
mojligheten att kunna arbeta pa distans, sa bedémdes artiklar dldre an sa inte vara relevanta.
FOr att hitta artiklarna gjordes sokningar i Mittuniversitetets databaser Academic Search
Premier, PubMed och ProQuest.

Sokord for litteratursékning: covid-19, working from home, distance, work, home,

psychosocial factors, perceived health, occupational health, teleworking

3.4 Analys

Efter att intervjuerna genomforts sa transkriberades materialet for att kunna bearbetas och
analyseras. Detta mojliggjorde aven att enklare kunna ga tillbaka och se dver vad varje enskild
intervjuperson faktiskt svarade pa varje fraga. Efter transkriberingen analyserades materialet
utifran en kvalitativ innehallsanalys enligt hur den beskrivs av Lundman och Hallgren -
Graneheim (2017). En kvalitativ innehallsanalys fokuserar pa en granskning och tolkning av
texten dar likheter och olikheter vill urskiljas (ibid). Det ar en vanligt forekommande metod
inom bland annat humanvetenskap (Lundman & Hallgren - Graneheim, 2017), varfor det ocksa
kandes som en lamplig analysmetod for denna studie. Den induktiva utgangspunkten medforde
att det var mojligt att pa ett forutsattningslost satt kunna analysera texterna (Lundman &
Hallgren - Graneheim, 2017). Fokus var att analysera det manifesta innehallet i materialet
vilket innebar att det viktiga var att se vad som faktiskt stod i texten och lata kodningen av

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

For att fa en bra uppfattning och kénsla kring det vésentliga i textmaterialet sa gicks det igenom
ett flertal ganger, en procedur i den kvalitativa innehallsanalysen som dven uppmuntras av Elo
och Kyngas (2007). Under hela analysens gang vid varje nytt steg i processen valde vi att
gemensamt genomfora det steget tillsammans for att uppna konsensus och for att sékerstélla

att vi var 6verens om tillvagagangssattet.

Sjalva innehallsanalysen paborjades genom att vi markerade meningsenheter, vilket innebar att
under tiden som materialet gicks igenom noterades informationsbarande meningar som kéndes

relevanta och viktiga utifran fragestallningarna. Dessa meningsenheter utgjorde sedan grunden
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for resten av analysen. Meningsenheterna kortades ner till en kondenserad meningsenhet som
gjorde materialet mer latthanterligt, samtidigt som det vasentliga innehallet i de utvalda

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

Nasta steg i metoden var att abstrahera innehallet till en ytterligare hogre niva (Lundman &
Héllgren - Graneheim, 2017). Detta innebar att de kondenserade meningsenheterna gavs koder
som sammanfattar betydelsen och innehdllet i texten. Koderna valdes med hansyn till
meningsenheternas kontext och studiens syfte, i enlighet med Lundman och Héllgren -

Graneheim (2017). Alla de koder som uppstod 6verfordes dérefter till ett kodningsschema?®.

Koder med liknande betydelse placerades in under en underkategori for att pa sa satt gora
dataméangden mindre och mer lattoverskadlig. Darefter sa sammanfordes dven underkategorier
med liknande innehall under en kategori, denna kategori har en hogre abstraktionsniva an dess
underkategorier (Lundman & Hallgren - Granheim, 2017). Syftet med kategorier &r att skapa
ett satt genom vilket man kan beskriva innehallet, for att pa sa vis ¢ka forstaelsen och
kunskapen om amnet (Elo & Kyngas, 2007).

Figur 1. Stegen i analysprocessen

Meningsenhet Kondenserad
meningsenhet Kod

“Det dr mindre punkteratt
forflytta sig mellan hela Det &r mindre Smidigare
tiden, sa det biir smidigare forflyttning, vilket VELGET
alfting.” (R4) gor alltsmidigare

Kategori Underkategori
Bittre balansi Att spara tid

vardagen

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

4 Se bilaga 3.
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3.5 Etiska 6vervaganden

De etiska 6vervéganden som gjordes var bland annat att alla intervjupersoner var anonyma i
den grad det var mgjligt (Ahrne & Svensson, 2015). Inga namn antecknades utan alla
intervjupersoner fick kodnamn som var i slumpvis ordning. Detta gjordes i enlighet med
Helsingforsdeklarationen (Vetenskapsradet, 2017) for att pa sa satt skydda deltagarnas

integritet.

Innan intervjuerna &gde rum fick alla deltagare ett informationsbrev® utskickat. |
informationsbrevet framgick det att det var frivilligt att delta (Ahrne & Svensson, 2015) och
att det var fullt mojligt att avboka intervjun eller avbryta under intervjuns gang utan ytterligare
foljdfragor. Det framgick aven i informationsbrevet, i enlighet med nyttjandekravet (Bryman,
2016), att allt insamlat material enbart kommer anvandas i denna kandidatuppsats och att allt
material raderas i samband med att uppsatsen godkénns. Det insamlade materialet forvarades
pa dator med lasskydd. | samband med informationsbrevet sa delgavs aven information om att
ett deltagande i undersokningen innebar ett samtycke till att delta i studien och i enlighet med
Vetenskapsradet (2017) sa har syftet och malet med undersokningen tydligt redogjorts for de

berérda personerna.

Material i form av exempelvis citat som presenteras i resultatet har modifierats fran talsprak
till skrivsprék. Detta gjordes i enlighet med rekommendationer fran Oberg (2015) for att 6ka
lasbarheten och for att inga dialektala uttryck skulle finnas med. Darmed minskar risken

markant att det gar att utlasa vem som sagt vad och vilka som deltagit i intervjuerna.

4 Resultat

Analysen genererade sex stycken kategorier. Nedan redogdrs for vad som framkommit ur

innehallsanalysen.

4.1 Vikten av socialt stod

Det sociala stodet pekades ut som mycket viktigt for att ma bra och upplevelsen kring chefernas
stod och narvaro sedan det patvingade distansarbetet borjade framkom som valdigt individuellt.
Framst visade sig skillnaden bero pa att behovet av stod var olika fran person till person.

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

5 Se bilaga 1.
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inte hade forandrats. Vissa chefer hade till och med blivit mer tillgangliga och uppmuntrade de
anstallda till pauser och friskvard. Déaremot upplevdes det som att uppfdljningen av
medarbetarnas hélsa var otillracklig och att det var svarare att ta kontakt med sin chef nar man
inte langre sags pa kontoret. Respondenterna betonade att det var viktigt att behalla kontakten
och att det behdvde finnas en mojlighet att hora av sig till varandra vid behov. Det lyftes daven
att det var viktigt att hitta en teamkansla och att man inom arbetsgruppen fungerade som ett

stdd mot varandra.

| resultatet framkom svarigheter med kommunikationen och att detta stundvis paverkade
upplevelsen av det sociala stodet. Langre kommunikationsvagar skapade problem som
exempelvis att det var svarare att be om stod och hjalp fran sin chef i sitt maende, samt att det
upplevdes krangligare att be sina kollegor om hjalp i vissa jobbarenden. Att inte kunna lyfta
det som upplevdes som jobbigt pa en gang gjorde att de anstallda drog sig for att berétta om
det vid ett senare tillfalle. Respondenterna upplevde det som en hdg troskel att behdva ringa

och be om stod, aven om det formedlats fran chefens hall att det alltid bara var att hora av sig.

“Och da har kanske det dar passerat. Om man ska boka in ett
mote om en vecka, & d& kanske den dar kanslan inte finns kvar,
eller sa. D4 kanske man tinker “Asch, jag skiter i att ta upp det
dar”.” (R1)

Under intervjuerna framkom det tydligt hur respondenterna framforallt saknade det sociala de
i vanliga fall dagligen hade med kollegor och kunder. De saknade att fa vara en del i ett socialt
sammanhang som forsvunnit sedan de borjade arbeta hemifran, ndgot som arbetsgrupperna
forsokte kompensera for i ett senare skede genom att skapa digitala fikaraster som man kunde

delta i om man ville.

“...nd men jag tror verkligen att A och O i det hér verkligen har
varit relationerna med sina kollegor och hur man hors, alltsa hitta

sdtten, att det 4r det som &r nyckeln i det hér.” (R1)

Det framkom ocksa hur det sociala utbytet och stodet kunde komma fran olika hall, manga av

de som hade familj hemma upplevde inte samma behov av att ha kontakt med sina kollegor.
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Har resoneras det ocksa kring att de med familj kan ha en fordel da det méjligtvis underléttade

situationen och minskade risken att kédnna sig ensam.

4.2 Battre balans i vardagen

En stark bidragande orsak till den battre balansen &r en 6kad kontroll. Viktigt var att uppleva
att det fanns mojlighet till sjadlvbestammande och valmdjligheter i sitt arbete for att kunna arbeta
hemifran pa distans. Speciellt visade resultatet av undersokningen att de uppskattade att det
fanns en flexibilitet i arbetet dd de kunde styra sjdlva och fa mojlighet att planera sina
arbetsdagar pa ett annat satt. Ville de borja tidigare en dag sa fanns den mojligheten och att da
kunna sluta tidigare en annan dag istillet. Att f4 “dga sin egen kalender” var viktigt och nigot
respondenterna trodde bade 6kade valmaendet samt skapade en kénsla av att ha kontroll 6ver

situationen.

.. nu har man ju en helt annan mojlighet, jag kan ju ta en timmes
friskvard pa fm, en promenad pa en timme, och det ar ju inga
problem alls.” (R3)

En viktig del for att stalla om och arbeta hemifran ar hur val arbetsuppgifterna och arbetet gar
att anpassa till att utféras hemifran. Respondenterna tyckte att det hade gatt bra, eller till och
med dver forvantan, att anpassa sitt arbete till den nya situationen. Det som framfdrallt
upplevdes som fordelaktigt vid distansarbete var att de sparade tid, fick en 6kad arbetsro,
forbattrad effektivitet samt lattare att fa ihop vardagen.

Det faktum att respondenterna redan befann sig hemma till foljd av distansarbetet innebar
mindre punkter att forflytta sig mellan, minskad restid, vilket genererade mer ledig tid och en
upplevelse av att kvéllarna blev langre. De upplevde att livspusslet blev enklare att fa ihop av
att de utforde sitt arbete hemmavid, da det skapade tid och utrymme for att hinna med
vardagssysslor i hogre grad samt att det var enklare att balansera de ataganden respondenterna
hade i arbetsliv respektive privatliv. Detta bidrog till hur de upplevde en minskad stress i
vardagen eftersom de exempelvis inte behovde stressa ivag pa morgonen. Steget fran arbetstid
till att vara ledig blev kortare och mindre patagligt. Koncentrationen hade aven forbattrats sedan
de borjade arbeta hemifran och deras produktivitet hade 6kat, vilket de trodde berodde pa att de

upplevde farre storningsmoment vid arbete hemifran an vad som vanligtvis fanns pa kontoret.
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“...jag lagger upp min tid lite séhir mer strukturerat pa ndgot vis,
det & som att det ar fler stérningsmoment som kan paverka en pa
arbetsplatsen... Hemma da kan jag liksom sahar; Nu ska jag gora
det har effektivt mellan tio och tolv, dom hér sakerna ska jag ha
gjort.” (R1)

4.3 Okade krav

Det framkom blandade kanslor kring det patvingade distansarbetet, bade tveksamhet och
positivitet blandades. Oavsett hade det dock varit en stor utmaning att anpassa sig och en stor
omstallning i ens liv. | kategorin "Okade krav" inkluderades olika aspekter av hur man som
individ upplevt att nya situationer i arbetet 6kat kraven pa de anstallda. Det framkom att varje
enskild person behdvde "lara sig" att arbeta hemifran, hitta rutiner och skapa egna strategier
som fungerade. Promenader angavs som en vanlig strategi for att orka med dagarna, men det

verkade svart att skapa fungerande rutiner.

Respondenterna hade olika satt och behov av att skapa granser och strategier for att halla isar
arbete och privatliv, exempelvis att géra en éverenskommelse med sig sjalv om att inte arbeta
nar man var ledig, vilket beskrevs som svarare nar hemmet blivit ens arbetsplats och det var
lattare att koppla upp sig. De med ett eget kontor hemma upplevdes ha lattare att skilja pa arbete

och privatliv, jamférelsevis med de som inte hade samma mdjlighet till en avskild arbetsmiljo.

“..nu dr det hdr rummet jobbet. Det ar inte ute i koket eller i

soffan, utan nu kan jag stdnga dorren och gé ut harifran.” (R5)

Begreppet “arbetsmoral” anvindes for att forklara vad som krdvdes for att hantera att arbeta
hemifran. Arbetsmoral var en individuell egenskap som beskrevs underlatta att fa arbetet gjort,

aven i stunder det kandes jobbigt, oavsett vart arbetet utfors ifran.

Det uppstod nya konflikter i arbetet pa grund av att arbetsplatsen forflyttades till hemmet. Det
hade blivit lattare att arbeta fler timmar utdver sin ordinarie arbetstid, speciellt for de personer
som i vanliga fall ocksa hade restid till och fran kontoret. Nar arbetet tidigare varit belagt till
kontorstid pa kontoret sa upplevdes det inte som ett lika stort problem da tillgangligheten till

arbetet i hemmet inte fanns pa samma sétt. Det naturliga avslutet pa en arbetsdag forsvann. Det
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fanns ocksa en upplevd kénsla av stress att bevisa att man var aktiv och arbetade nar ingen

kunde se dem, till skillnad frdn om man sitter pa ett kontor och ar synlig.

“...man kdnner den dér pressen att, ja men ungefar liksom, jag vet
inte riktigt hur jag ska lagga fram det, men &r du pa jobbet sa ar
du ju synlig, da syns du, men nar du sitter hemma och jobbar, da
syns du ju bara om du sitter inloggad pa skype, forstar ni hur jag

menar?” (R6)

Det framkom hur de nastan helt behdvt forandra sitt arbetssétt, fran att ha haft en hel del fysiska
moten till att sedan endast arbeta digitalt uppgavs ha varit en stor utmaning. De som arbetar
kundnéra beréttade att det skapades nya utmaningar nar det inte langre gick att anordna fysiska
moten. Att fanga upp en klients behov i ratt tid och att skapa en nara relation till kunderna var
mycket svarare digitalt. Digitala méten gav inte samma forutsattningar att kunna lasa av
kroppssprak och andra manniskors intryck vilket skapade en kansla av 6kat avstand och
distansering. Overlag upplevde dem att det blivit ett ¢kat avstand till andra personer till f6ljd

av de langre kommunikationsvagarna.

“Nu dr det ndstan sa att man maste boka en tid i nans kalender
for att fa hjalp med ett arende. Sa jag tycker att vara dar har blivit

langre ifran varann.” (R2)

4.4 Begransat inflytande 6ver arbetssituationen

Nagot som lyftes som en nackdel med att ha arbetet i hemmet var att arbetsron kunde komma
att paverkas negativt av att andra familjemedlemmar ocksa vistades i bostaden, ndgot som
kunde upplevas stérande och stressande om det till exempel uppstod en konflikt mellan andra
familjemedlemmar eller om man behovde dela pa samma arbetsutrymme som nagon annan.

Det framfordes ocksa en bristfallig kansla av professionalitet vid arbete i den egna hemmiljon.

“...den dér professionella kénslan av det hade nog varit mycket
lattare om jag suttit pa jobbet (...) men har blir det lite mer... Jag

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

Respondenterna uppgav att de upplevde hela situationen tarande psykiskt och de fragade sig
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sjalva nar det skulle ta slut. Det framkom en upplevd ovisshet kring nar det skulle bli battre i
samhadllet sa att de kunde “aterga” till sina vanliga liv. Vilket tog sig i uttryck att det uppstod
en frustration Gver situationen i allmanhet och att man var less pa att bara vara hemma. Det
fanns inte heller samma ork och energi att orka halla i sina gamla rutiner som man hade i bérjan,
nu orkade man inte bry sig lika mycket langre. Att arbeta hemifran forsvarade att komma ihag
att gora avbrott under arbetsdagen och ta pauser eller ta sig tiden att ata lunch. De saknade aven
den naturliga variationen i vardagen som nu uteblivit till f6ljd av att bade privatliv och arbete
utspelade sig i hemmet. De menade att numera sag alla dagar likadana ut och det var lattare att
kénna sig isolerad. Kénslan av att det var skont att komma hem och vara ledig férsvann i och

med att arbetsplatsen och hemmet blev samma milj6.

“Men dven kontakterna, kiinslan av att man har fatt ut mer av
dagen nar man gar hem, att man har haft trevligt, den finns ju inte
riktigt langre. Du sitter och néter och gor ditt jobb, sen gar du ner

for trappan och sé dr det middag.” (R3)

Att utfora alla arbetsuppgifter hemifran skapade ibland &ven en kansla av otrygghet kring att
kunna bevara sin integritet da insynen i ens privatliv kunde 6ka. Respondenterna namnde ocksa
att det fanns en okad risk for sjuknarvaro nar man arbetade hemifran. Att sjukanmaéla sig var
inte lika sjalvklart langre nar majligheten fanns att sitta hemmavid. Det fanns ocksa en ckad
risk for konflikter i arbetsgruppen om upplevelsen var att vissa kdrde “sitt eget race” och att
samarbetet inte riktigt fungerade. En misstro kunde dven uppsta om det inte gick att urskilja
vad vissa i arbetsgruppen faktiskt gjorde under dagarna.

Det beskrevs hur man fick mer energi av att traffa sina kollegor nar man arbetade pa kontoret,
vilket var nagot som man saknade, det inte fanns lika mycket energi att “ta av” langre. Det
framkom hur den digitala interaktionen inte gick att jamféra med kanslan ett fysiskt mote
brukade ge. Da videofunktioner inte alltid fanns tillgangliga vid samtal digitalt sa uppstod en

saknad av att kunna se personen man samtalade med.

4.5 Otydliga direktiv
Resultatet visade pa ett upplevt missnoje kring hur organisationen hanterade vissa fragor och
problem som kunde uppsta till foljd av pandemin och distansarbetet. Det fanns ett intryck av

att organisationen inte lyfte och diskuterade viktiga fragor sasom alkoholkonsumtion, misshruk

23



och dalig hemmiljo och hur dessa faktorer kunde komma att paverka medarbetarna nar de

vistades sa mycket i hemmet.

“Har man kollegor som kanske har haft l4tt for att dricka och sa
nu behdver man inte ta sig nagonstans... men jag kan uppleva att

vi liksom, vi beror inte de hir diskussionerna.” (R2)

Medarbetarna upplevde inte att organisationen gjorde konkreta uppféljningar av resultat fran
genomforda medarbetarundersokningar, utan att de enbart konstaterade att det fanns brister
utan att atgarder sattes in. Det framkom dven ett missnoje kring hur anstéllda vid andra statliga
myndigheter hade fatt mer resurser (pengar) till sitt forfogande for att skapa en bra arbetsmiljo
hemifran. Dock framfordes att organisationen héjde friskvardsbidraget vilket togs emot positivt

och sags som en bra atgard for att bidra till valmaende.

Organisationens forhallningssatt till distansarbete upplevde samtliga hade forandrats. Fran att
det inte forekom alls innan pandemin till nu nar nastan alla har behdvt arbeta hemifran.
Respondenterna upplevde att organisationen var valdigt otydlig i borjan av pandemin om hur
man skulle agera och om det var okej att arbeta hemifran eller inte, det upplevdes dven som att
organisationen var orolig dver hur det skulle ga nar majoriteten av medarbetarna arbetade
hemifran. Det beskrevs som att det kdndes som att man gjorde fel nar man arbetade hemifran,

aven om det var riktlinjerna fran Folkhalsomyndigheten.

4.6 Tekniska problem

Tekniken lyftes som en viktig pusselbit for att de skulle kunna utfora sitt arbete hemifran. Om
tekniken inte fungerade som den skulle sa skapade det en stress hos de anstallda. Har framkom
det ocksa hur digitaliseringen forsvarade arbetet da ens kollegor ibland inte var tillrackligt
tekniskt kunniga, men framforallt om kunden inte hade tillgang till olika digitala hjalpmedel sa
som dator eller en smartphone. Har skapades en kénsla av krav att hantera det digitala, aven

om kunskaperna briste.

“.. manga (reds.anm: kunderna) kanske inte har en dator, knappt
en smartphone som man kan anvanda. Sa pa sa satt bli det ju

ocksa svart, att vi ska kunna hjélpa kunderna.” (R6)
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Det framkom manga utmaningar och nya hinder i arbetet till foljd av att arbetssattet tvingats
forandras, vilket i sin tur skapade en minskad kontroll éver delar av arbetet. Nagot som
forsvarade arbetet var att vissa arbetsuppgifter, sasom viss pappershantering, inte gick att utfora
hemifran pa grund av sekretess.

Vissa arbetsmoment upplevdes dven bli mindre effektiva pa distans. Bland annat upplevde
respondenterna att det tog langre tid att fa hjalp med arenden och méten som blivit digitala var
inte lika effektiva langre. Det var svarare att kdnna att arbetet utférdes med samma kvalité som

innan ndr det inte langre gick att delta i vissa moment fysiskt.

5 Diskussion

5.1 Resultatdiskussion

Syftet med den hér studien var att intervjua handlaggare pa en svensk férvaltningsmyndighet
som arbetat hemifran under Covid-19 pandemin for att ta reda pa hur de upplever den
psykosociala arbetsmiljon. Nagot som resultatet pavisade, och som ar viktigt att poangtera, ar
att upplevelsen av att ha behovt arbeta hemifran det senaste aret ar valdigt olika fran person till
person. De flesta av respondenterna kande sig aldrig tvingade att arbeta hemifran, oavsett om
de var positiva till distansarbetet eller inte. Daremot framkom frustration och missndje kring
att det i ett tidigt stadie inte upplevdes vara tydligt frdn organisationens sida hur de anstéllda
borde agera, nagot som man kan tanka sig skapar onddig oro och stress i en redan pafrestande
samhallssituation. I det langa loppet blir det ocksa viktigt for organisationen, att i linje med
riktlinjerna fran AFS:2015:4, forsoka motverka att psykiskt pafrestande arbetssituationer leder
till ohalsa for medarbetarna. Manga svar under intervjuerna tydde dock pa att det egentligen
inte ar just att arbeta hemifran som upplevs som den storsta pafrestningen, utan snarare
frustrationen och oron for situationen i samhéllet i stort som paverkar hela individens privatliv

ocksa.

| denna nya, och pd manga satt unika, arbetssituation som uppstatt i och med Covid-19
pandemin sa behover arbetsgivarna vara beredda pa att det blir en forandrad arbetsmiljo som
kan komma att skapa nya sorters arbetsmiljoproblem, bland annat inom teknik, vilket dven
Abrahamsson och Johansson (2013) tror att den nya digitaliseringen kan bidra till. Ur ett
rehabiliteringsvetenskapligt perspektiv &r det i sadana har omstéllningar av stor vikt att folja
upp hur arbetslivssituationen paverkas for varje enskild individ, da en bra psykosocial
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arbetsmiljo okar chanserna till ett bra valbefinnande hos personalen och minskar risken for
sjukskrivningar (EkI6f, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013).

Utifran det resultat som presenterats tidigare i arbetet gar det att urskilja hur viktigt det ar att
medarbetarna far kanna att de har kontroll 6ver sin arbetssituation, exempelvis genom att kunna
styra sin arbetstid eller paverka arbetet. Det finns en tydlig koppling till Krav-kontroll-stod
modellen av Karasek och Theorell (1990) som bland annat beskriver hur viktigt det &r att
medarbetarens kompetens anvands och utvecklas som en del i att medarbetaren ska uppleva en
okad kontroll i olika situationer som kan komma att uppsta. De visar pa hur arbeten med lagre
grad av kontroll och en 6kad mangd krav har storre risk att orsaka ohalsa bland de anstallda
(Karasek & Theorell, 1990). Om man daremot upplever hoga krav men dven hog kontroll sa
minskar risken for ohélsa (ibid). Deras tredje dimension &r stdd, denna dimension adderades
da man sag hur forandringar i sociala relationer mellan medarbetare hade samma paverkan som
en minskning av beslutsfattande (Karasek & Theorell, 1990). Socialt stéd kan hjélpa till som
en buffert mot psykologiska pafrestningar och det finns en korrelation mellan det sociala stodet
fran chef och medarbetarnas tillfredsstallelse med arbetet och en lagre psykologisk belastning
(ibid).

Nar arbetet forflyttades fran kontoret till hemmet sa stalldes 6kade och nya krav pa de anstallda.
De behdvde ordna med en lamplig arbetsplats i sin egen hemmiljé och blev tvungen att anpassa
deras arbetssétt. FOr att hantera situationen menade respondenterna att det var viktigt med
sjalvbestdimmande och valmojligheter i arbetet samt att arbetet var anpassningsbart. | relation
till Krav-kontroll-stod modellen (Karasek & Theorell, 1990) sa kan det antas att dessa faktorer
skapar en flexibilitet i det nya patvingade distansarbetet, nagot som kan ses fungera som en
kontroll éver sin arbetssituation. En annan central punkt for att distansarbetet skulle vara
genomforbart var att det fanns ett tydligt men 6dmjukt ledarskap fran savél chef som
organisation och en arbetsgrupp som stottar varandra i ett helt nytt sammanhang. Den har delen
framkommer tydligt som vikten av socialt stod. Resultatet i var studie bekraftar darmed att
genom att arbeta utefter exempelvis Krav-kontroll-stod modellen sa bor valbefinnandet oka i
forhallande till distansarbetet, forbattra den psykosociala arbetsmiljon och att de nya 6kade
kraven vid arbete hemifran kanske inte dr sa jobbiga att hantera om de Okar i takt med att

kontrollen ocksa 6kar.
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Nagra negativa forandringar i den psykosociala arbetsmiljon som framkom i vart resultat var
bland annat avsaknad av sociala moéten, en val fungerande kommunikation och variation i
vardagen. Dessa faktorer blir viktiga delar for den upplevda psykosociala arbetsmiljon. Till
exempel har Kniffin et. al. (2020) upptéckt att digital kommunikation inte har samma
“rikedom”, ndgot som véra respondenter ocksa vittnar om. Det upplevs svarare att fa en kansla
kring andra manniskor nar man inte kan se personen man talar med i verkligheten. Vidare kan
denna forandring i kommunikationen bidra till en minskad kansla av kontroll i arbetet for de
som arbetar mot manniskor med exempelvis missbruksproblem, da signaler som indikerar ett
missbruk blir svarare att se over telefon. Likval forsvarar det arbetsuppgifterna for de
handlaggare som arbetar mot kunder som ibland inte har tillgang till dator eller smartphones. |
linje med resultatet av Diab-Bahman och AIl-Enzi (2020) studie sa kan &ven de langre
kommunikationsvagarna som framkom i var 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 ratt enkla arbetsuppgifter blev
mycket besvérligare nar det tog langre tid att vid behov fa hjalp av nagon i arbetsgruppen med
sitt arende.

| kontrast till de forandringar som kan bedomas paverka de anstillda negativt sd speglar
resultatet &ven forandringar som upplevs som mycket uppskattade av respondenterna. Positiva
forandringar till foljd av det patvingade distansarbetet ar framforallt att respondenterna
upplever en minskad stress i vardagen, vilket ur ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv ar
positivt bade for den enskilde individen men aven organisationen i stort. En bra psykosocial
arbetsmiljo genererar valmaende och motiverad personal som presterar bra pa arbetet och har
ett gott samarbete (EkI6f, 2017; Abrahamsson & Johansson, 2013). Diab-Bahman och Al-Enzi
(2020) sag aven de i sin studie hur deltagarna upplevde en 6kad harmoni och balans mellan
arbetsliv och privatliv vid distansarbete, vilket gar i linje med vad respondenterna i var
undersokning beréttat. De forklarade hur livet blir enklare, framforallt till f6ljd av minskad
restid, men ocksa i aspekten att de upplevde en 6kad effektivitet och produktivitet vid arbete
hemifran, vilket tyder pa en bra psykosocial arbetsmiljo som mojliggor for individen att
anvanda sin kunskap och att det finns en god mdjlighet att anpassa arbetsuppgifterna till

distansarbete.

Utifran intervjuerna sa kunde vi ocksa se en ny trend dar det var "lattare" att jobba fler timmar,

oftast pa tid som annars skulle ha anvénts som restid. Detta ar i likhet med resultat fran Golden
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och Gajendran (2018) samt dven Greer och Payne (2014). Detta anser vi ar nagot som
organisationen i stort bor undersoka narmare da det i langden skulle kunna innebéra en 6kad
stress for den enskilde individen, vilket i sin tur kan bidra till ohélsa (exempelvis
utmattningssyndrom). Har bor det &ven undersOkas ndrmare om den upplevda Okade

produktiviteten framst beror pa okad arbetsro eller &ven fler arbetade timmar.

Det framkommer under intervjuerna att det ibland uppstar konflikter och stressorer pa grund
av att utrymmet hemma nu ska delas med andra familjemedlemmar under dagarna, vilket ocksa
var en av de saker som Kniffin et. al. (2020) forutspadde skulle kunna bli ett problem vid
distansarbete hemifran. Oundvikligen kommer individens privata livssituation att spela en stor
roll, da situationen kommer vara fordelaktig for de som exempelvis bor stort nog att kunna géra
om ett eget rum till kontor. Utifran resultatet sa finns dven en 6kad risk vid arbete fran den egna
hemmiljon att de anstallda kanner att det ar svart att halla en professionell niva i samtal med
kunder. De individer som har svart att ordna ett privat utrymme kan ocksa uppleva att deras
integritet blir paverkad. Det ar viktiga faktorer att ha i atanke som kommer att paverka
upplevelsen av den psykosociala arbetsmiljon vid distansarbete. Sett till tidigare forskning pa
omradet sa finns det ur ett arbetsgivarperspektiv mycket positivt med distansarbete, exempelvis
minskade kostnader och personal som upplever sjalvbestimmande (Diab-Bahman & Al-Enzi,
2020; Greer & Payne, 2014), varav en mdjlig 6kning av arbete fran hemmet kan fortsatta dven
efter pandemins slut. Kopplat till detta bor varje arbetsplats som integrerar distansarbete i
framtiden fraga sig om det kommer att uppsta orattvisa villkor i arbetsmiljon pa grund av
individuella forutsattningar och om det kanske belyser vikten av att vissa individer ar i behov

av ett kontor att besoka med jamna mellanrum.

Wang et. al. (2021) menar utifran sin studie att den stérsta utmaningen som upplevdes i och
med distansarbetet var just att det uppstod hinder och konflikter mellan familjeliv och arbetsliv,
nagot som inte staimmer med resultatet i denna undersékning. Aven om det ibland uppstod
stressorer av att exempelvis dela utrymmet med andra vid distansarbete hemifran sa upplever
alla respondenterna att de positiva faktorerna 6vervager till stor del pa grund av att det skapar
en storre mojlighet till kontroll 6ver sin vardag och det egna livspusslet. Varfor vara
respondenter upplever det mer positivt &n exempelvis deltagarna i studien av Wang et. al.
(2021) kan rimligen ha att géra med de olika l&nder dar undersokningen genomforts. Ur ett
globalt perspektiv har anstéllda i Sverige som arbetat hemifran majligtvis haft det lattare att

skapa en hallbar arbetsmiljo hemma da till exempel férskolor/skolor varit 6ppna pa ett helt
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annat sétt an i andra lander. Eftersom Sverige aldrig heller var i lock down, &ven om
restriktioner begransat vara liv det senaste aret, sa har eventuellt personer i samma hushall inte

behdvt vara hemma tillsammans hela dagarna pa samma sétt som ett land som &r nedstangt.

EkI6f (2017) beskriver hur individuella forutsattningar paverkar upplevelsen av den
psykosociala arbetsmiljon, med det sagt sa ar det sjalvklart hur individuella faktorer och
forutsattningar alltid maste tas i beaktning da dessa oundvikligen kommer att paverka hur
individens valbefinnande paverkas vid en forandrad psykosocial arbetsmiljo. Mojligen ar det
har en viktig aspekt att ta med sig till framtida distansarbete da det formodligen kommer vara
enklare for vissa individer an andra att anpassa sig till liknande situationer och att det &r av stor
vikt att fanga dessa olika behov. Samtidigt maste man reflektera kring om distansarbetet kanske
hade varit enklare for alla individer om det fanns mojlighet till en i 6vrigt normal vardag med
annat socialt utbyte i privatlivet och att slippa kénslan av att inte ha valméjligheter, precis som
Wang et. al. (2021) patalar i sin studie géllande den begransning i privatlivet som uppstatt till

foljd av pandemin som kan 0ka kanslan av ensamhet.

For att klara av de krav som stalls pa medarbetarna nér de tvingas forflytta sin arbetsplats fran
kontoret till hemmet s& namner respondenterna manga ganger under intervjuernas gang att de
ar i behov av ett narvarande socialt stod fran sitt chef, stod fran sin arbetsgrupp och att de
behdver kanna att de i den man det gar far valmajligheten att planera sina arbetsdagar sjélva.
Aven andra studier visar pd vikten av det sociala stodet frdn chefen vid distansarbete
(Vilhelmson & Thulin, 2016; Oakman et. al., 2020; Wang et. al., 2021) vilket kan anses vara
extra viktigt i en san har pass unik situation. Har behovs tydliga kommunikationsvéagar och en
oppenhet och tillganglighet fran chefens sida. Resultatet visade &ven att det blir viktigt for de
anstallda med en social miljo att vistas i dar man far kanna tillhcrighet i ett socialt sammanhang.
Dessutom ar det viktigt att medarbetarna far hjalp med att avgransa sina arbetsdagar och att
hitta strategier for att fa arbetet hemifran att fungera lika véal som pa kontoret. Dessa forslag
styrks av Kniffin et. al. (2020) som menar att det &r organisationens ansvar att skapa
forutsattningar for ett fungerande distansarbete. Sjalvklart blir det oundvikligen individen som
far ta en stor del av ansvaret for att se till att ens arbete blir utfort, men samtidigt kan man har
diskutera om det inte ocksa bor vara ett arbetsgivaransvar att tillhandahalla de strategier som
behdvs for att arbetet ska kunna utforas lika val hemifran som pa kontoret. Vid just ett patvingat

distansarbete dar valmojligheten att sitta pa kontoret saknas sa skapas ett betydande
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arbetsgivaransvar for personalens valbefinnande, kopplat till den psykosociala arbetsmiljon,

dar stod och resurser antas bli viktigare an nagonsin.

Infor framtida distansarbete visar resultatet i denna undersokning ett behov fran de anstalldas
sida att arbetsgivaren i ett tidigt skede kommer med tydliga direktiv. Genom att redan fran start
vara snabb med att formedla vilka forhallningsregler som géller i en situation liknande den
under Covid-19 sa kan det argumenteras for att upplevelsen av det patvingade distansarbetet
skulle vara battre. Majoriteten sag det som en sjalvklarhet att stalla om till distansarbete for att
gbra en gemensam insats for samhallet och i kontrast till denna omstéllning behdver de
anstalldas behov fangas upp av organisationen. Som Vilhelmson och Thulin (2016) lyfter sa ar
nagra avgorande faktorer vid distansarbete just chefens tillatelse och stod samt anpassning av
arbetsmiljon for att kunna bedriva arbete hemifran. Att som arbetsgivare implementera enkla
verktyg (exempelvis digitala fikaraster, bidrag till hemmakontor eller att lyfta viktiga fragor
géllande valbefinnande) redan i ett tidigt skede sakrar upp att den psykosociala arbetsmiljon

behaller en hog kvalité.

Deltagarna i var undersokning betonade ocksa vikten av en god fysisk arbetsmiljo. Med det i
atanke blir det nodvandigt att se till ergonomin och att ratt arbetsredskap ar en forutsattning for
att arbeta hemifran, da det kan upplevas vara svarare att skapa en bra arbetsmiljo hemma och
dar vissa arbetsredskap som finns pa kontoret underlattar dagarna (exempelvis hoj- och
sankbart skrivbord). Trots att omradet inte besvarar denna uppsats syfte kdnns det som ett
framtradande resultat som &r vart att lyfta infor fortsatt distansarbete i framtiden. Det gar
namligen inte att komma ifran att den fysiska arbetsmiljon kommer att paverka valmaendet och
darmed ocksa den psykosociala arbetsmiljon.

5.2 Metoddiskussion

Bryman (2016) forklarar hur tillforlitligheten i ett kvalitativt material kan ses ur de olika
delkriterierna trovardighet, Gverforbarhet, palitlighet och en mgjlighet att styrka och
konfirmera. | dessa avseenden sa anser vi att materialet ar trovardigt da det utforts med de
regler som finns samt att arbetet forhaller sig till respondenternas beréttelser sa som de
berattades. Det finns en mojlighet att resultatet i denna undersokning troligtvis skulle ga att
applicera aven pa andra yrkesgrupper som tvingats arbeta hemifran under pandemin. Denna
undersokning ar limiterad i sin storlek och med ett begrénsat urval, men att upplevelserna hos

de respondenter som deltog skulle vara unik for yrkeskategorin handlédggare vid en statlig
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myndighet ar svar att argumentera for. Detta styrks med hjalp av den forskning som finns

beskriven i bakgrunden dér det framkommer likheter.

Palitligheten i arbetet innebar enligt Bryman (2016) att det skapas en fullstandig redogorelse
over hela forskningsprocessen. | vart fall sa styrks palitligheten av att det i metodavsnittet
tydligt redovisats for varje steg och del i processen, vilket ocksa mojliggor for andra att
replikera studien. Till hjalp har har vi dven haft var handledare som handlett oss genom de
olika delarna och tillvagagangssatten. Vi har i den utstrackning som ar méjlig, genom hela
processen, undvikit att lata nagra personliga varderingar paverka slutsatsen. Har ser vi en styrka
i att ha varit tva stycken som tillsammans gjort arbetet, da det minskar risken att som enskild
person utgd fran sina egna varderingar. Att gemensamt ha kommit 6verens om hur det som
ségs ska tolkas, och i ett senare skede kodas och analyseras, tros &ven det 6ka trovardigheten i

resultatet.

Aktheten i arbetet kan till exempel handla om att ge en réttvis bild av undersokningen (Bryman,
2016), vilket vi anser styrks i och med den stora méngd material analysen bestod av, dar det
som var relevant for syftet valdes ut. Resultatet speglar en objektiv bild 6ver respondenternas
uppfattningar och asikter. I linje med det sa presenterades dven betydande resultat, men som
kanske kan upplevas ga utanfor detta arbetes fragestéllningar. For att arbetet ska upplevas som
akta sa ar det viktigt att respondenternas svar inte vinklas for att passa vara fragestéllningar,

utan att resultatet presenteras sa som det uppgavs.

Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) ndmner hur internet skapar nya mojligheter for hur
intervjuer kan utforas, vilket blir tydligt i denna studie dar de bagge forfattarna kan befinna sig
i olika lan, liksom aven respondenterna, och utan att behdva resa nagonstans sa kan intervjuerna
genomforas. Alla intervjuer genomfordes med webbkamera vilket vi anser blir en stor skillnad
gentemot ett telefonsamtal dér du inte ser den du talar med. Att alla respondenter, samt
forfattarna, under det senaste aret i hog grad aven har anvant just digitala
kommunikationsverktyg i stallet for fysiska méten bidrog sékerligen till att samtalen flot pa
bra och kandes naturliga. Aven faktumet att bagge intervjuare var aktiva och delaktiga under
intervjuns gang skapade en bra dynamik, den kanslan kan mycket val ha varit en annan om en
av 0ss suttit tyst och bara iakttagit. En oro vi hade innan intervjuerna var att det skulle uppsta

nagot tekniskt strul, detta skedde ytterst sallan i form av lite stok med ljud, men inget som
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paverkade materialet. En av respondenterna hade problem med ljudet pa just Teams, vilket

I6stes genom att intervjun utfordes via Skype vid just det enskilda tillfallet.

Nagot som var bra infér intervjuerna var att vi genomférde en testintervju, vilket paverkade
utformningen av intervjuguiden till det battre, samt att vi fick préva ordningen pa fragorna,
hitta samarbete i utférandet och bli bekvamare i rollen att intervjua. Vid nagot tillfalle
upplevdes det som utmanande att fa intervjupersonerna att beréatta lite mer om deras upplevelse,
nagot som kan tankas ha att géra med att respondenterna sjélva kanske inte hade reflekterat sa
mycket dver alla de fragor som vi stallde, samt att det kan vara svart att beskriva en upplevelse

nar man ar mitt uppe i den.

Med anledning av att det &mne som vi valde att undersoka var synnerligen brett sa hade det
varit enklare for oss sjalva att redan fran borjan satta tydliga ramar for vad som ska undersokas,

till exempel att enbart fokusera pa hur kommunikationen har forandrats vid distansarbete.

6 Slutsats

Resultatet pekar tydligt pa att det senaste arets distansarbete har paverkat individer i hog grad.
Det som daremot ska tas i beaktning &r att upplevelsen av att leva mitt uppe i en pandemi, med
allt vad det innebar i form av exempelvis sociala restriktioner, ar en faktor som paverkat mer
an vad sjalva distansarbetet gjort. Otydliga direktiv vid 6vergangen fran kontorsarbete till
distansarbete kan dka risken for att konflikter uppstar. Vid framtida distansarbete behovs ett

tydligt, tillgangligt och 6dmjukt ledarskap.

Den storsta fordndringen var avsaknaden av ett socialt sammanhang och férandrade arbetssatt
nar den sociala gemenskapen med saval kollegor, kunder och andra foretag i deras dagliga
arbete forsvann. De storsta positiva forandringarna var en okad flexibilitet i arbetet som
upplevdes underlétta livspusslet. Vart att fundera kring &r huruvida distansarbetet kanske hade

upplevts annorlunda om inte dven individens privatliv var begransat pa grund av Covid-19.

Okat sjalvbestammande over sin arbetssituation var 6nskvart aven i framtiden. Att kunna fa
variera arbetsmiljo mellan kontorsarbete och arbete hemifran tror samtliga skulle paverka deras
valbefinnande till det battre, varav att det finns en tydlig koppling till Karasek och Theorells

Krav-Kontroll-Stod modell. Slutsatsen som gar att dra utefter analysen, tillsammans med
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anknytningen till Krav-Kontroll-St6d modellen, &r att respondenterna upplever att kraven kring
distansarbetet ar lattare att hantera om kontrollen dver deras arbetssituation 6kar, tillsammans

med ett tydligt och tillgangligt socialt stod fran chef, organisation och arbetsgrupp.

Implikationer

Var forhoppning ar att resultatet i denna undersokning ska kunna bidra med en 6kad forstaelse
av hur det patvingade distansarbetet kan upplevas, men dven tydliggora for organisationer vad
som kan vara av vikt for att bibehalla en bra psykosocial arbetsmiljo nar liknande situationer
uppstar i framtiden. Det blir tydligt att ett socialt stod fran chef och organisation, tillsammans
med en social gemenskap, blir viktiga psykosociala arbetsmiljofaktorer att se éver infor

framtida distansarbete.

Forslag pd forbattringsarbete vid fortsatt distansarbete:

> Det bor ses dver hur man pa ett effektivt och tydligt satt kan na ut med beslut och
riktlinjer till sina medarbetare sa att de kanner sig val informerade i situationer som
denna med Covid-19. En val fungerande kommunikation ses framja den psykosociala
arbetsmiljon.

> For att 6ka medarbetarnas kansla av kontroll och inflytande Gver sitt arbete sa
rekommenderas det att se dver huruvida foretag kan mdojliggora distansarbete aven i

framtiden for de anstéllda som arbetar battre under flexibla arbetsarrangemang.
> Vidare kan den psykosociala arbetsmiljon forbattras om det vid framtida

distansarbete finns stéd for medarbetarna att skapa halsosamma rutiner och strategier

kring hur man kan planera sina arbetsdagar.
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BILAGA | - INFORMATIONSBREV

INFORMATIONSBREV

Inbjudan till att delta i studie till kandidatuppsats

Covid-19 har paverkat arbetslivet fér manga individer. Dels sett till en okad arbetsloshet, men ocksa i form av att
distansarbetet har 6kat markant. I tidigare studier framkommer att det finns bade positiva och negativa faktorer med
distansarbete. Det som inte tagits i berdkning i tidigare forskning ér att manga utav de individer som arbetat helt eller
delvis hemifran ofta gjort ett frivilligt val, till skillnad fran dagens situation dar manga tvingats forflytta sitt arbete
fran kontoret till hemmet for att minska smittspridningen. I flera studier gar det att urskilja att distansarbete i hogre
grad dn tidigare kommer fortsitta dven efter att pandemin lagt sig. Dérfor ar det viktigt att ta reda pé vilka faktorer
som paverkar individens arbetssituation och vilmaende vid distansarbete och vad som krivs for att frimja den

psykosociala arbetsmiljon hos de anstillda, for att kunna applicera den kunskapen pa distansarbete i framtiden.

Syftet med den hir studien dr att undersoka hur den upplevda psykosociala arbetsmiljon for handlidggare vid
Arbetsformedlingen har paverkats av att tvingas arbeta hemifran under Covid-19 pandemin. Vidare identifiera
psykosociala faktorer som ar viktiga vid fortsatt distansarbete i framtiden.

Denna studie dr planerad att genomforas med hjalp av intervjuer av anstéllda som de senaste 3 ménaderna behovt
arbeta hemifran. Intervjuerna berdknas ta 45-60 minuter och kommer genomforas via videosamtal, dir
ljudupptagning kommer att ske. Studien dr anonym och inga namn eller liknande uppgifter kommer att dokumenteras.
Materialet forvaras pa ett sitt sa obehoriga ej kan fa tillgang till det. Ljudupptagning och anteckningar raderas nir
uppsatsen dr godkénd. Det ar helt frivilligt att delta och det finns méjlighet att avbryta sitt deltagande under studiens
gang. Genom att acceptera inbjudan att delta sa ger du ddrmed ett muntligt samtycke till att den information du delger
far redovisas i denna uppsats. Information som samlas in kommer enbart nyttjas i samband med denna

kandidatuppsats.

Genom att delta 1 denna studie bidrar du till att ge ditt perspektiv pi den upplevda psykosociala arbetsmiljon vid
arbete hemifran, nagot som kommer kunna ge ny kunskap kring vad som ér viktigt for individens vilmaende om

distansarbete fortsatt aven i framtiden anvinds som arbetsform.

Vid fragor som beror studien ar du vilkommen att kontakta nedanstaende.

Kontaktuppgifter studenter: Kontaktuppgift handledare:

Ida Ottosson John Selander

E-post: ottosson_ida@hotmail.com Professor i rehabiliteringsvetenskap,

Telefon: 070-216 11 64 Avdelningen for Hilsovetenskap, Mittuniversitetet

Kristin Berglund Goode Telefon: 010-142 83 68
E-post: kristinberglundgoode@hotmail.com
Telefon: 073-035 03 87
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BILAGA Il - INTERVJUGUIDE

Kan du berétta hur 1ange du arbetat vid (organisationen), hur gammal du &r och vad din
yrkesroll innebé&r?
Hur lange har du arbetat hemifran sedan pandemins borjan? Varje dag eller vissa dagar?
Skiljer sig dina arbetsdagar at om du arbetar hemifran istallet for pa kontoret? Om ja -
forklara géarna hur.
Pa vilket satt gar dina arbetsuppgifter att anpassa till att utfras hemifran? Vad skulle du saga
ar den storsta forandringen?
Vad ar viktigt for dig for att det ska fungera bra att arbeta hemifran? Och for att det ska vara
hallbart i langden.
Tror du att personlighet paverkar hur ens upplevelse av att arbeta hemifran blir? Om ja -
isafall pa vilket satt tror du att personligheten paverkar? Specifika egenskaper?
Hur var din instéllning till att arbeta hemifran innan Covid-19?
Vilket forhallningssétt hade din arbetsplats till att arbeta hemifran innan Covid-19?
Brukade du arbeta hemifran innan det blev “tvingande” pé grund av pandemin? Om ja - Hur
ofta?
- Presentera kort vad vi menar med psykosocial arbetsmiljo
Ké&nde du att du blev “tvingad” att arbeta hemifran? Beskriv gdrna din upplevelse av det.
e Hade upplevelsen varit annorlunda om det hade varit frivilligt tror du? Dvs. Om du
hade valt sjalv att arbeta hemifran.
Vad upplever du har varit for och nackdelar med att arbeta hemifran?
Vad ar viktigt for dig for att uppna en god psykosocial arbetsmiljo?
Hur upplever du din psykosociala arbetsmiljo i dagslaget?
Upplever du nagon skillnad i ditt valmaende sen du borjade arbeta hemifran? Pa vilket sétt?
Finns det nagot du saknat fran din ordinarie arbetsplats under tiden du har arbetat hemifran?
(ex fikastunder, smaprat med kollegor, kontakt med chef, fysisk gemenskap)
Upplever du att du hinner aterhamta dig pa samma satt nu nar du arbetar hemifran som innan
nar du arbetade fran kontoret?
Har distansarbetet paverkat dig och din arbetsgrupps relationer och samarbete?
Om ja - hur har det paverkat dig och din arbetsgrupp?
Upplever du att kommunikationen mellan dig och dina kollegor/chef har férandrats? (ex.
pratar ni bade jobb och privat, eller ar det mest jobbrelaterat). Till det battre/samre?
Upplever du att det stod och de resurser som du behdver for att ma bra i arbetet finns?
Under den har perioden nér du har arbetat hemifran, hur har du upplevt det sociala stodet fran
arbetsgivare och kollegor? Kan du ge exempel pa nar du har upplevt socialt stéd/nar du har
saknat det?
Vad innebar flexibilitet i arbetet for dig? Hur viktig ar flexibilitet i arbetet for dig?
Upplever du att flexibiliteten i arbetet har forandrats efter att du borjat arbeta hemifran?
Har det nagon gang uppstatt en konflikt i ditt liv till foljd av ditt arbete och privatliv krockat?
Upplever du att det har forandrats sedan du bérjade arbeta mer hemifran?
Upplever du att effektiviteten i ditt arbete har paverkats av att byta arbetsmilj6? Battre/samre?
Finns det nagra faktorer som du tror kan ha paverkat din arbetsprestation de senaste tre
manaderna?
Upplever du att det har blivit nagon skillnad kring hur manga timmar du arbetar sedan du
borjade arbeta hemifran? Upplever du att det finns svarigheter med att ga off-line nar
arbetsdagen ar slut eller fungerar det som nar du arbetade pa kontor?
Hur sétter du granser mellan arbetsliv och privatliv? Har det forandrats av att arbeta
hemifran?
Om du sjalv fick valja - Hur skulle du vilja arbeta i framtiden? Och varfér?
Ar det ndgot mer du skulle vilja tillagga eller beritta om?
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BILAGA 11l - EXEMPEL FRAN ANALYS AV MATERIAL

de ar ju ganska
distraherande att sitta
i ett kontorslandskap.”
(R5)

distraherande att
sitta i ett
kontorslandskap

ett
kontorslandskap

Meningsenhet Kondenserad Kod Underkategori | Kategori
meningsenhet

“..de hér dagarna nédr | De dagar nar man Lattare att Okad arbetsro Battre

man bara ska sitta bara dokumenterar koncentrera sig balans i

och dokumentera for | s& ar det hemma gentemot i vardagen

‘jag behéver inte
stressa hemifran, utan
jag borjar dagen
hemma’”... (R7)

Jag behover inte
stressa for jag ar
redan pa plats

Lugnare start p&
dagen

Att spara tid

Underkategori | Kategori

Frustration Begransat inflytande Over arbetssituationen

Ingen variation

Fler arbetstimmar

Upplevt missnoje Otydliga direktiv

Bristande ledarskap
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