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Sammanfattning

Manga organisationer har infort distansarbete for att minska smittspridningen under
Covid-19 pandemin. | samband med patvingat distansarbete har organisationer snabbt
fatt 6ka deras kunskap gallande ledarskap, effektiva och halsosamma virtuella team
samt digitala hjalpmedel. Syftet med féreliggande studie var att undersdka hur ledare
har upplevt att arbetet fungerat med den psykosociala arbetsmiljon under det patvingade
distansarbetet under Covid-19. Sju semistrukturerade intervjuer utfordes med ledare
fran offentlig forvaltning och privat sektor. Materialet analyserades med en induktiv
tematisk analys, de teman som framkom var: relation till medarbetarna, kommunikation
och stdd, medarbetarnas halsa samt framtida arbetssituation. Féreliggande studie visade
att ledarnas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon for medarbetarna inte har
forsamrats under det patvingade distansarbetet. Dock var resultatet motsagelsefullt da
ledarna dven upplevt en viss problematik med social kontakt och att det var svart att
fanga upp signaler nar det géller ohalsa bland medarbetarna pa distans. Resultatet
diskuteras i relation till tidigare forskning inom psykosocial arbetsmiljo under

distansarbete.

Nyckelord: Ledarskap, distansarbete, psykosocial arbetsmiljo, social kontakt, patvingat

distansarbete, kommunikation, pandemi, Covid-19.



Abstract

Title: The impact of the Covid-19 pandemic on the psychosocial work environment.
Leaders' experience of working with the psychosocial work environment during forced
telework.

Many organizations have introduced teleworking to reduce the spread of infection
during the Covid-19 pandemic. Due to forced teleworking, organizations rapidly needed
to increase their knowledge regarding leadership, effective and healthy virtual teams,
and digital aids. The purpose of the present study was to investigate leaders' experience
of the work with the psychosocial work environment during the forced distance-work
during Covid-19. Seven semi-structured interviews were conducted with leaders from
public administration and the private sector. The material was analyzed with an
inductive thematic analysis, the themes that emerged were relationship to the
employees, communication and support, the employees' health, and future work
situation. The present study showed that managers' experience of the psychosocial work
environment for employees has not deteriorated during the forced distance work.
However, the result is contradictory as the leaders also experienced some problems with
social contact and that it was difficult to pick up signals when it comes to ill health
among employees at a distance. The results are discussed in relation to previous

research regarding psychosocial work environment during teleworking.

Keywords: Leadership, telework, psychosocial work environment, social contact, forced

teleworking, communication, pandemic, Covid-19.



Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till var handledare Marten Eriksson. Med hjalp
av din pedagogiska vagledning har du méjliggjort for oss att vara sjalvstandiga i vart
arbete samtidigt som du varit ett naturligt stod under studiens gang. Stort tack till alla
respondenter som var sa engagerade i detta amne och som tog sig tid att bidra med
vardefull information till var studie trots denna omvalvande tid! Vi vill dessutom rikta
ett tack till de som hjalpt oss att knyta kontakt med vara respondenter. Sist men inte
minst vill vi tacka vara nara och kara for all stéttning under denna period. Utan er alla

hade vi inte kunnat genomfora detta arbete.
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Introduktion

Den 11 mars beskrev Vérldshélsoorganisationen (WHO) coronavirusets utbrott som en
pandemi vilket ledde till omfattande nedstangningar i manga lander. Resultatet av detta
blev att manga organisationer genomforde atgarder for att minska risken for anstallda att
smittas av det nya viruset. Dessa atgérder var bland annat att be anstéllda att arbeta
hemifran i den man som var majligt, minska interaktion med kunder eller leverera sina
tjanster uppkopplade via internet. Pandemin har dessutom paverkat manga
samhallsaspekter, allt fran folkhéalsa till handel, utbildning och fritidsaktiviteter
(Sheehan, 2020).

Under normala forhallanden har distansarbete bidragit till mojligheter for
medarbetare att arbeta pa en annan plats, fa mer flexibla arbetstider, mindre pendlingstid
och mer tid 6ver for familj och vanner. Det har dessutom gett foretag och organisationer
mojlighet till 1agre lokalkostnader samt att behalla och soka efter personal med ratt
kompetens 6ver hela landet (Granberg, 2011). Enligt Contreras et al. (2020) har Covid-
19 pandemin foréndrat vérlden och hur manniskor arbetar, den har dessutom tvingat oss
att snabbt 6ka var kunskap i hur vi effektivt leder och etablerar produktiva virtuella
team. Organisationer var i och med pandemin tvungna att paskynda processen med
distansarbete och digitala hjalpmedel som i vanliga fall skulle ha tagit flera ar att
utveckla. Sheehan (2020) uppger att anstéllda har blivit tvungna att anpassa sig till ett
nytt sétt att arbeta och vissa foretag har haft svart att dverleva i detta nya affarsklimat.
Dessutom har kundernas vanor forandrats i samband med pandemin samt att manga
foretag har fatt svart att fa de leveranser av varor de bestéllt vilket har forsvarat
situationen ytterligare for manga organisationer (Sheehan, 2020). Enligt Contreras et al.
(2020) har det patvingade distansarbetet 6kat avstandet i de mellanmanskliga
relationerna i arbetsmiljon vilket har bidragit till social eller yrkesmaéssig isolering
eftersom den vardagliga sociala aspekten saknas. Avstandet i de mellanmanskliga
relationerna har dkat utmaningarna for ledare som maste kommunicera med sina
medarbetare genom en datorskarm nar de tidigare har arbetat pa plats (Contreras et al.,
2020).

Aven om organisationer har varit tvungna att stalla om till distansarbete och att
det har varit utmanande pa manga sétt ses detta som en méjlighet till férandring hur vi i
framtiden kommer att arbeta. Enligt Ronnberg (2020) har den snabba 6vergangen till

patvingat distansarbete visat att vi kanske inte behover vara pa kontoret alla dagar i



veckan i framtiden heller. Han menar ocksa att nar vi blivit tvingade till distansarbete sa
oppnade det upp till nya mojligheter aven for de som ansag att distansarbete tidigare
inte har varit ett alternativ. Pa ett vis har Covid-19 pandemin forandrat sattet att se pa

kontorsarbete.

Ledarskap

Det finns fler undersékningar som visar att ungeféar 80% av en ledares arbetstid
gar till kommunikation och formedling av information, bade skriftlig och muntlig
gentemot medarbetare men &ven andra mellanménskliga relationer. Kommunikation ar
darav en viktig del av ledarskapet samtidigt som utvecklingen av var tids organisationer
forutsatter nya former av ledarskap (Heide et al., 2005; Kaufmann & Kaufmann, 2010).
Heide et al. (2005) menar att kommunikation &r grunden for alla sociala relationer, det
ar via kommunikation som vi 6ppnar upp for relationer till andra individer.
Kommunikation handlar om att fatta och motivera beslut, leverera feedback och
aterkoppling samt att samordna och férmedla organisationens budskap (Heide et al.,
2005). Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) ar feedback en viktig del for att
uppratthalla arbetsmotivationen samt en majlighet att lara sig av sina erfarenheter och
misstag. Det &r viktigt for en ledare att ta sig tid att ge feedback till sina medarbetare,
béade positiv och negativ feedback for att medarbetaren ska kunna vaxa i sin roll. Nar
utvecklingsbehovet tillgodoses leder det dessutom till béattre arbetsprestation som i sin
tur leder till 6kad produktivitet och béttre arbetskvalitet (Kaufmann & Kaufmann,
2010).

Om arbete sker pa distans ar det enligt Arbetsmiljoverket (2021) viktigt att dialog
mellan arbetstagare och arbetsgivare sker regelbundet for att arbetsgivaren ska kunna
fanga upp arbetstagaren nar det géller ohélsa, problem eller andra arbetsmiljoaspekter.
Arbetsgivaren maste vara lyhord samt att medarbetaren har ett eget ansvar att tala om
eventuella problem. Kommunikation med kollegor samt chefer &r en viktig del vid
distansarbete (Bloom et al., 2015). Poulsen och Ipsens (2017) anser att aktiviteter som
inkluderar dialog och feedback vid distansarbete 6kar medarbetarnas vélbefinnande och
arbetsprestation, detta kan sékerstélla en kénsla av narhet mellan ledare och medarbetare
trots avstandet. Kommunikation om hélsorelaterade &mnen vid distansarbete &r ocksa
viktigt enligt Efimov et al. (2020). Regelbunden kommunikation om forvantningar och
utformning av arbetsuppgifter samt att erbjuda hjélp och kdnslomaéssigt stéd har visat

sig vara ett effektivt sétt att hantera utmattade anstallda under distansarbete. Efimov et



al. (2020) ndmnde &ven att regelbundna personliga moéten &r den mest anvandbara
kommunikationsformen. Denna kommunikationsform kan anvéndas for konfliktldsning
och for att skapa relation och fortroende mellan medarbetaren och ledaren.

Fler organisationer erbjuder flexibla arbetsformer och distansarbete i och med
Covid-19 pandemin for att minska smittspridningen. En studie av Bjarntoft et al. (2020)
visar att organisationer som erbjuder flexibla arbetsformer kan framja work life balance,
men da forutsatts det att organisationerna arbetar aktivt med kommunikation och
tydlighet i forvantningar och tillganglighet utanfor arbetstid. De menar dven att en
relationsorienterad ledarstil ar fordelaktig vid sadana arbetsformer. Breevaart och de
Vries (2021) menar att relationsorienterad ledarstil handlar om att fokusera pa
medarbetarnas vélbefinnande och behov, vilket sker genom kommunikation, fértroende
och tillit samt uppmarksammande av arbetsprestation.

Tillit &r enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) en av de viktigaste egenskaperna
som medarbetare soker hos sin ledare och har dérav en stor betydelse for ledarens
legitimitet. Integritet och god moral ar de ledaregenskaper som medarbetare anser vara
viktigare an exempelvis egenskaper som beslutsférmaga, kreativitet och
kommunikationsférmaga. Saknas tillit kan medarbetare uppvisa likgiltighet vid
paverkningsforsok fran ledaren (Kaufmann & Kaufmann, 2010). En studie som
genomforts ar 2016 om virtuella team och tillit visade pa signifikanta resultat mellan
fortroendet i gruppen och gruppens effektivitet samt att forhallandet mellan dessa tva
variabler ar starkare i virtuella team jamfort med grupper som arbetar tillsammans pa
arbetsplatsen (Breuer et al., 2016). Det finns &ven nyare forskning som stodjer detta, i
en studie av Garro-Abarca et al. (2021) visade det sig att ledarskap, sammanhallning,
empowerment, kommunikation och effektivitet har en direkt och positiv inverkan pa

fortroende och tillit i virtuella team.

Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsgivare har ansvar 6ver hur det systematiska arbetsmiljéarbetet ska bedrivas
gallande psykosocial samt organisatorisk arbetsmiljo. Ledare ska ha kunskaper i hur de
ska hantera och forebygga ohélsosam arbetsbelastning och krankande sarbehandling
enligt foreskriften AFS 2015:4 (Arbetsmiljoverket, 2015). Att denna foreskrift foljs ar
arbetsgivarens skyldighet (Holmstrom, et al, 2009).

En viktig aspekt i en god psykosocial arbetsmiljo ar ett bra samarbete mellan

Over- och underordnade och att det finns forutsattningar for god kommunikation och



trivsel med arbetskamraterna. Den sociala interaktionen mellan medarbetare och ledning
ar en stor del av trivseln pa arbetsplatsen. Vidare bor arbetet vara stimulerande dar
medarbetarna har mojlighet att kontrollera och paverka arbetstakten och sjalva
utfoérandet av arbetet. Arbetsbelastningen ska inte vara for hog i vare sig fysisk eller
psykisk bemarkelse (Rubenowitz, 2004). Aven Lennéer Axelsson och Thylefors (2005)
belyser att en god arbetsmiljo innebér att medarbetare kan paverka arbetssituationen
samt att de inte har sa stora psykiska belastningar. Enligt Colliander (2020) bestar en
bra arbetsmiljo av bra ledarskap, balans mellan arbete och privatliv, sjalvstandighet i
arbete, att det ar positivt socialt klimat samt kontinuerlig feedback. Kiihnel et al. (2017)
menar att raster och pauser under eftermiddagen 6kar engagemang och &r viktigt for
medarbetarnas aterhamtning samt ger bibehallen energi till arbetet. Brist pa pauser,
verkningsfull avkoppling och vila &r i langden ohélsosamt (Sundlin & Sundlin, 2020).

En studie fran Bloom et al. (2015) visar att medarbetare som arbetade hemma
tenderade att arbeta mer och de tog ut farre sjukskrivningsdagar. De tog dessutom
mindre raster, vilket enligt studien beror pa att det var mindre tidskravande att luncha,
bestka toalett och hdmta kaffe vid hemarbete. Studien visar &ven att
arbetstillfredsstallelse och prestation 6kade vid hemarbete om miljon var lugnare an
kontorsmiljon. Steidelmaller et al. (2020) pavisar att distansarbetande anstallda tenderar
att arbeta trots sjukdom vilket kan bero pa viljan att uppvisa narvaro fran medarbetare
da de fatt storre egenansvar samt att kontrollen ligger mer pa medarbetaren an ledaren
vid distansarbete. Studien visar dven att narvaro for anstallda med fortroendearbetstid ar
hogre an for de med fasta arbetstider (Steidelmuiller et al., 2020). Sattet att se pa
arbetstiden paverkas av fortroendetid men aven av flexibel arbetstid (Sundlin &
Sundlin, 2020).

Ett satt att minska den psykiska belastningen och samtidigt 6ka
arbetstillfredsstéllelse vid distansarbete &r att ge medarbetaren organisatoriskt, socialt
samt tekniskt stod (Bentley et al., 2016). Socialt stéd resulterar i ett 6kat emotionellt
valbefinnande enligt Lennéer Axelsson och Thylefors (2018). Med hjalp av
interaktioner, stddjande kommunikation och relationer mellan manniskor kan psykisk
ohélsa och negativa kanslor minska. Aven Chong et al. (2020) betonar vikten av
organisatoriskt stod da det minskar risken for kansloméassig utmattning i samband med
distansarbete under pandemin. Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) ar stod,
uppskattning och utmaning motiverande och hélsofrdmjande medan negativa faktorer

sasom stress, konflikter och mobbning prestationsnedsattande och halsoskadliga.



Kraven som stalls pd en medarbetare bor sta i forhallande till de tillgangliga resurserna
som finns bade hos individen och utifran arbetssituation (Lennéer Axelsson &
Thylefors, 2018). Brist pa socialt stod kan leda till medarbetares upplevelse av social
isolering (Bentley et al., 2016). Lennéer Axelsson och Thylefors (2018) havdar att
social isolering ar den mest negativa effekten i samband med brist pa socialt stéd fran
medarbetare och ledare. Hemarbetet far dessutom manga att kanna sig ensamma (Bloom
et al., 2015). Distansarbetare kan dven kénna professionell isolering framst vid
begransad tillgang av kommunikationsforbattrande teknik vilket kan leda till forsamrad
arbetsprestation som paverkar arbetsresultatet negativt &ven om annan forskning
indikerat motsatsen. Det kan dven paverka medarbetarnas kansla av tillhorighet,
engagemang och fortroendet dver sina kunskaper och fardigheter. Detta kan i sin tur
leda till 6kat missndje och utbrandhet (Golden et al., 2008).

Fordelar med flexibel arbetstid &r att det ges storre mojlighet att kombinera arbete
och privatliv samt att livspusslet blir lattare att Idgga men risken &r att arbetet tar upp
mer tid (Sundlin & Sundlin, 2020; Efimov et al., 2020). Det flexibla arbetet har dven en
positiv inverkan pa halsan. Samtidigt kan 6kat krav vid virtuellt teamarbete samt
oregelbunden arbetstid och hdg arbetsbelastning ha en psykologiskt stressande effekt
som darmed kan leda till en uppldsning av gransen mellan arbete och privatliv (Efimov
et al., 2020). Hoga krav stélls enligt Colliander (2020) pa medarbetaren att satta granser
mellan arbetsliv och privatliv om arbetet &r flexibelt och i detta &r ledarskapet viktigt i
form av socialt stod, tydliga mal och aterkoppling.

Sammanfattningsvis har mycket forandrats for organisationer i och med Covid-19
pandemin, manga organisationer har gatt fran arbete pa plats till att blivit tvungna att
arbeta pa distans. Darmed har den sociala kontakten med medarbetarna minskat, stod
och kommunikation har forflyttats till digitala hjalpmedel fran direkt fysisk
kommunikation, ledarnas kontroll éver medarbetarna har minskat och medarbetarna har
fatt ett utokat ansvar over sitt arbete Eftersom arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon vid patvingat distansarbete &r ett relativt nytt amne behover detta
kompletteras och undersokas narmare. Dérav belyser foreliggande studie hur ledarna
upplever arbetet med den psykosociala arbetsmiljon hos sina anstéllda i och med Covid-
19 pandemin. Detta kommer att undersokas med foljande syfte och fragestallning:



Syfte och fragestallning
Syfte:
« Syftet &r att undersdka hur ledare upplever att arbetet med den psykosociala

arbetsmiljon fungerar vid patvingat distansarbete under Covid-19.

Fragestallning:
 Hur upplever ledare att arbetet med den psykosociala arbetsmiljon har fungerat efter

dvergang till patvingat distansarbete i samband med Covid-19?

Metod

Val av forskningsansats och analysmetod

Vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ forskningsansats med
semistrukturerade intervjuer vilket har gjort det mojligt for oss att tolka ledarnas
upplevelse av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon under det patvingade
distansarbetet under Covid-19. Med hjalp av intervjuer kunde éppna fragor stéllas for
att fa en detaljerad bild av ledarskap pa distans dar ledarna fritt kunde beratta om
omstéllningen till distansarbete. Det inspelade materialet transkriberades sedan med
hjalp av Otranscribe samt Microsoft Word. Dérefter gjordes en induktiv tematisk analys
utifran en sexstegsmodell av Braun och Clarke (2013). En induktiv tematisk analys
innebar att inga faststéllda teorier eller teman finns fran start utan dessa skapas utifran
intervjumaterialet (Braun & Clarke, 2013).

Det forsta och andra steget i den induktiva tematiska analysen var att transkribera
och bekanta oss med det material vi fatt in fran intervjuerna genom att lasa igenom
transkriberingarna. Nar vi kande oss vl bekanta med materialet sa borjade vi med det
tredje steget i analysen vilket var kodning. Kodningen utférdes manuellt i Google drive
for en transkribering i taget, sedan sammanstalldes alla koder i ett gemensamt dokument
dar samtliga koder fordes in i olika staplar under respektive intervjufraga. | den forsta
kodningen framkom det 102 koder, vissa koder forekom vid enstaka intervju medan
andra var mer forekommande och representerades i samtliga intervjuer. De mest
férekommande koderna grupperades darefter in i olika preliminéra teman vilket &r steg
fyra. Steg fem var att se dver preliminara teman och hitta en rod trad som var kopplade
till studiens syfte. Det sjatte steget innebar att huvudteman och underteman definierades
och namngavs, darefter valdes relevanta citat for respektive tema. Vi valde att anvanda
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de citat som var relevanta for foreliggande studie och kunde kopplas ihop med ledarnas
upplevelser av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon vid det patvingade

distansarbetet.

Deltagare och urval

Sju respondenter fran fem olika organisationer inom offentlig forvaltning och
privat sektor valdes ut genom ett strategiskt urval, utifran kriterierna att de var ledare i
organisationer som tvingats arbeta pa distans och som tidigare har arbetat pa plats. De
skulle dven vara ledare for medarbetare som arbetar pa distans i och med Covid-19.
Urvalet av respondenter skedde genom tidigare kontakter som knutits under faltstudier
och arbeten under studietiden samt genom personliga kontakter. Antalet medarbetare
respondenterna hade ansvar ver varierade, vissa ledare hade ansvar éver 5-10
medarbetare medan andra hade upp emot 23. Vi hade dven tva respondenter som var
chef dver chefer och de hade ansvar 6ver 4—6 chefer samt dvergripande ansvar éver 80—
90 medarbetare. Langden pa respondenternas ledarskapserfarenhet varierade mellan 4
och 30 ar.

Intervjugenomforande

I var intervjuguide (se bilaga 1) hade vi 18 6ppna fragor samt foljdfragor for att
undvika ja och nej svar. Intervjufrdgorna var inspirerade av tidigare forskning och
artiklar om det valda &mnet samt tidigare studier om ledarskap pa distans. Fragorna
formulerades sedan utifran dessa och vara egna tankar och funderingar 6ver ledarnas
upplevelse av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon under det patvingade
distansarbetet. P& grund av den radande pandemin sa genomfordes intervjuerna digitalt
via verktyget Zoom. Under intervjutillfallena var vi bada narvarande dar en intervjuade
och en observerade samt forde anteckningar. Intervjuerna spelades in bade via Zoom
med video och ljudupptagning men &ven via privata mobiltelefoner for eventuell
backup, detta godkandes av samtliga deltagare innan intervjuns start. Intervjuerna tog
ungefér en timme att genomfora for samtliga deltagare vilket gav oss mycket
material. Varje intervju inleddes med en kort presentation om oss och vart arbete samt
vara roller under intervjun. Darefter stalldes inledande fragor om respondenternas
upplevelse av patvingat distansarbete under Covid-19 pandemin. Pa slutet av
intervjuerna stalldes en 6ppen fraga om deltagarna hade nagot 6vrigt att tillagga for att

fa en dialog tillsammans om amnet i stort.



Forskningsetiska 6vervaganden

Det finns fyra grundldggande forskningsetiska krav inom humanistisk-
samhallsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet, 2002). Foreliggande studie foljde
dessa riktlinjer da respondenterna informerades om studiens syfte via missivbrev (se
bilaga 2) som skickades till deltagarna via mejl innan deltagande (informationskrav). |
missivbrevet informerades &ven respondenterna om konfidentialitet
(konfidentialitetskrav) och hur den information som samlas in skulle anvandas
(nyttjandekrav). Respondenterna informerades bade muntligt och skriftligt att
medverkan var frivillig och kunde avbrytas nar som helst om sa dnskades. Deltagarna
ldmnade samtycke innan intervjuernas start (samtyckeskrav). Detta samtycke
inkluderade deltagande, inspelning av intervju och anvéndning av respondenternas
intervjusvar i analysdelen. Respondenterna blev dven informerade att inspelningarna
skulle raderas efter transkribering. Angaende fraga nio i intervjuguiden som handlade
om missbruk eller psykisk ohélsa vid patvingat distansarbete, sa ansags det fran bade
oss och handledaren att den inte behévde ga igenom forskningsetiska radet eftersom

inga personliga uppgifter skulle avslojas i foreliggande studie.

Resultat

Utifran analys, kodning och tematisering av allt material fran intervjuerna har fyra
huvudteman framkommit: relation till medarbetarna, kommunikation och stod,
medarbetarnas halsa samt framtida arbetssituation. Under varje huvudtema finns upp till
fyra underteman med tillhérande citat som beskriver ledarnas upplevelse av arbetet med

den psykosociala arbetsmiljon under det patvingade distansarbetet.



LEDARNAS UPPLEVELSE AVARBETET
MED DEN PSYKOSOCIALA
ARBETSMILJON UNDER PATVINGAT

DISTANSARBETE
RELATIONTILL KOMMUNIKATION MEDARBETARNAS FRAMTIDA
MEDARBETARNA & STOD HALSA ARBETSSITUATION
TILLIT e ATERHAMTNING
KONTAKT
NARA KONTINUERLIG WORK LIFE
LEDARSKAP KONTAKT BALANCE
TibLier SIGNALER
LEDARSKAP
STODVIA
DIGITALA
HJALPMEDEL

Figur 1. Resultatets huvudteman och underteman framtaget genom en induktiv tematisk

analys.

Relation till medarbetarna

Flera av respondenterna namner att arbetet under pandemin har varit en férandringsresa
och att det har varit en stor omstallning till distansarbete samt en férandring i hur de
arbetar i sitt ledarskap. Nar fragor stélldes gallande arbetet for en god psykosocial
arbetsmiljo vid distansarbete var tillit, narhet och tydlighet aterkommande teman under
samtliga intervjuer. Respondenterna upplevde att dessa komponenter skapade en god

relation till sina medarbetare trots distansen mellan dem.

Tillit. Flera respondenter ndmnde att de arbetar mer med coachande ledarskap och
vagledning under det patvingade distansarbetet. Fortroende och tillit till sin personal
upplevdes som en viktig grund da ledarna har mindre kontroll 6ver medarbetarna nar de
arbetar pa distans. De ansag aven att det &r viktigt att vaga lita pa medarbetarna, att de

inte missbrukar fortroendet vid det patvingade distansarbetet.



Borjar man engagera sig i [...] vad gor du hemma nar du sitter hemma och jobbar, da ska
jag saga da & man ju kord direkt. Man far jobba med coachande ledarskap i stéllet och s
maste man ju bestdmma sig sjalv om man litar pa folk eller inte, jag litar hellre pa folk,
jag ar sadan som person liksom. (Respondent 1)

Jag tycker nagonstans sa maste man utga fran att man litar pa, pa manniskor och jag
menar sarskilt med sina medarbetare [...] jag tror ju sa har att oavsett om du sitter hemma
eller om du ar pa jobbet [...] det marks om man skulle misshruka det fortroendet men som
sagt jag har fullt fortroende for mitt gdng med det. Jag tror det &r grundbulten i ett
ledarskap ocksa att om man inte litar pa folk eller om man inte litar pa sina medarbetare
da har man ett annat problem som man ja, man bor fixa till. (Respondent 7)

Nér det galler medarbetarens tillit till ledaren upplever respondenterna att det ar viktigt

att vara tillganglig och aterkoppla sé att medarbetaren inte kanner sig bortglomd eller

forbisedd. Det ar inte bara ledaren som ska ha tillit till sina medarbetare utan det &r ett

Omsesidigt arbete.

Att man ar tillganglig och att man aterkopplar saker som man far pa sitt bord utav
medarbetarna [...] att det verkligen blir verkstad utav det liksom, att det inte bara &r
tomma ord, det &r ju ocksa ett sétt att skapa tillit [...] det de sager i fortroende till mig att

det inte kommer ut naturligtvis. (Respondent 4)

Nara ledarskap. Samtliga respondenter anser att det &r viktigt att vara

narvarande, men pa ett annat satt an forr. Med det patvingade distansarbetet sa 6kade

avstandet till medarbetarna vilket ledde till en stor omstéllning fér manga och de fick

darmed stalla om hur de arbetar som ledare. Respondenterna har upplevt den dagliga

kontakten som ett bra tillvagagangssitt att visa sig tillganglig och kliva ett steg narmare

sina medarbetare.

Vi fick ju borja lara oss liksom leda pa ett lite annorlunda sétt, ehh dels att man inte
traffade medarbetare pa samma vis [...] nar vi inte da kunde traffas sa fick vi borja tanka
nytt under det har aret, och ganska snabbt sa larde vi oss hitta nya tekniker och nya
modeller for, hur vi leder och traffar personalen bade skriftligt och muntligt. I mitt

ledarskap har jag jobbat liksom med den har dagliga kontakten som huvudspar [...] att
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vara pa plats och vara tillganglig och finnas till [...] det tror jag ar, en grundforutséttning i

det néra ledarskapet. (Respondent 6)

Man ska far forsoka vara narvarande men pa ett annat satt nar det blir pa distans. Jag
tdnker man forsoker prata med dem varje vecka [...] jag ar valdigt mycket for att vara
oppen och arlig liksom det forsoker jag séga att ar det nagonting sa ska man saga det

direkt. (Respondent 3)

Det var éven en del respondenter som har arbetat med néra ledarskap och daglig
kommunikation med sina medarbetare innan pandemin startade och de har upplevt en

lite enklare 6vergang till distansarbete.

Kommunikation information och de har mjuka vérdena ligger mig varmt om hjartat just
med ledarskapet [...] jag har ju jobbat valdigt mycket med det innan ocksa nar de har varit
pa plats sa att det fortsatter ju saklart med det [...] det har inte blivit na annorlunda bara

for att man jobbar digitalt. (Respondent 7)

Tydligt ledarskap. En del respondenter uppmarksammade en viss osékerhet och
oro fran medarbetarna i borjan av det patvingade distansarbetet. Genom att direkt och
tydligt kommunicera ut beslut skapades en trygghet for medarbetarna sa att alla hade

samma uppfattning om vad som gallde pa just deras arbetsplats.

Det som har varit viktigt det ar att komma sjukt nara folk och grupper ganska fort, sa att
man inte liksom gar och vantar med information eller att man skapar osakerhet genom att
inte kommunicera. Dar hade vi liksom lite bekymmer i bérjan for att alla uppfattade saker

olika. (Respondent 1)

Tva av respondenterna namnde att det ar viktigt i en sadan héar stor forandringsprocess
att ledningsgruppen ar tydlig med vad som géller pa arbetsplatsen under det patvingade
distansarbetet. Om organisationen inte har ett tydligt budskap uppifran och ner skapas
det manga fragetecken fran medarbetarna. Om det inte &r tydligt vad som galler fran
ledningen gar mycket av arbetstiden darmed till bemotande av fragor och funderingar,

vilket ledarna har upplevt som tidskrévande.
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Ett likriktat beteende och en tydlighet uppifran och ner om man hamnar i de har lagena sa
ar det valdigt viktig att man har det [...] jag tror det ar béttre att ha en sddan process i de
har fragorna for att allting ska ju sitta, for det forsta gora allting s& sakert som mojligt och
vi ska ta hand om och ha en bra miljo for vara medarbetare, sen ska vi ju ocksa ha da en
miljo som &r effektiv och produktiv, da vill man inte halla pa och ha 200 fragor av folk.
(Respondent 5)

En av respondenterna berattade att medarbetarna har kant ett visst stresspaslag pa grund
av ledningens otydlighet fran forsta borjan 6ver vad det var som géllde for just deras
arbetsplats. Respondenten upplevde att ett tydligt beslut fran hogsta ledningen bidrog
till mindre oro och funderingar for medarbetarna och de kunde fokusera mer pa sina

arbetsuppgifter.

Medarbetare har upplevt det som att ledningen inte vill att man ska jobba hemifran [...]
det ar liksom ungefar som att folk misstror en. Jag tror att min grupp kénde valdigt skont
att de blev kommenderade, att det dr jag som séger och bestimmer det hér [...] det &r ju
faktiskt oerhort viktigt ledarskap att ledarna och dven hogsta ledningen maste fatta beslut
sa att medarbetarna kan frigoras fran jag menar de har, nagon sorts oro [...] s tror jag att

det kommer bli enklare fér personal att hantera saker. (Respondent 7)

Kommunikation och stod

| samtliga intervjuer var social kontakt, kontinuerlig kontakt, signaler samt
digitala hjalpmedel och stéd i olika former aterkommande teman. Det som framgick
fran samtliga respondenter som den storsta svarigheten med det patvingade
distansarbetet var brist pa social kontakt. Respondenterna ansag att en kontinuerlig
kontakt med medarbetarna var vésentlig i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon for
medarbetarna under det patvingade distansarbetet. De ansag att de digitala hjalpmedlen
har fungerat 6verraskande bra och varit till stor hjalp samt att olika former av stéd var

en viktig detalj for en god psykosocial arbetsmiljo under det patvingade distansarbetet.

Social kontakt. I och med patvingat distansarbete forsvinner en stor del av den
personliga kontakten, interagerandet och samvaron i arbetsgruppen. Saknaden av den
sociala kontakten &r nagot som respondenterna namner att bade de och deras
medarbetare upplever som den jobbigaste delen med det patvingade distansarbetet.

Respondenterna har upplevt att medarbetarna har kant av ensamhet, tristess och brist pa
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motivation pa grund av detta. Flera av respondenterna namnde att de spontana
kontakterna och samtalen uteblir nar de inte mots pa samma sétt, tydligt marks
saknaden av smaprat vid kaffemaskinerna och runt skrivborden pa arbetsplatserna. |
borjan av pandemin tyckte manga av medarbetarna att det var skont att arbeta pa

distans, dock borjar det bli tungt efter en langre tid av distansarbete.

Fruktansvart trakigt ensamt [...] det ar svart med de sociala relationerna och sociala
kontakterna. Man behdver ju verkligen aktivt soka kontakt med andra bara for att stimma
av de har vardagliga sakerna eller bara for att ta sig tiden att liksom surra lite med nagon
det har som man i normala fallet gor vid kaffemaskinen eller ndr man mots. (Respondent
2)

Vissa respondenter upplevde att medarbetarna har svart att halla motivationen uppe
efter en langre tids distansarbete pa grund av bristen och saknaden av social kontakt.
Ledarna upplevde att medarbetarna har haft en kansla av distansering till sitt arbete,

vilket kan leda till professionell isolering.

Att pa nagot satt forsoka bibehalla de sociala banden och de sociala kopplingarna och det
sociala livet som en arbetsplats ger, ehh, att halla, att liksom under en ldngre period halla
uppe motivationen pa varje enskild medarbetare, och att fa dem att halla fokus pa ratt
saker. Kanslor som har kommit upp det &r ju inte isolering utan det &r ju, det &r ju
motivation och distansering for jag tanker bara att man, om man hamnar langre ifran
nagonting och sa dar sa kanske man, borjar fraga sig att, hur hanger det har ihop

egentligen vad gor jag for nytta och sa vidare. (Respondent 5)

Det ar svart att bibehalla gruppkansla vid arbete pa distans aven om det gjorts forsok i
form av gruppfika och medarbetardagar digitalt, framfor allt &r det svart om nya
medarbetare ska introduceras i en arbetsgrupp. Kickoffer och personalfester har fatt

stallas in eller skjutas upp da det inte blir samma kénsla som att kunna traffas fysiskt.

Man skulle vilja samlas i en grupp en hel dag och ha en konferens, teamdag kalla det vad
som helst vi har haft lite sadant online vilket har blivit ganska bra men det blir inte riktigt

lika bra som né&r man kan ses och gdra dumma saker ihop liksom. (Respondent 3)
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Det framgick aven att respondenterna helst vill traffas fysiskt for att arbeta med gruppen

och att det ar en svarighet att fa till sammanhallningen vid patvingat arbete pa distans.

Jag tycker det blir svart att géra sadant pa distans, ska vi gora nat teamwork eller nanting
da bor vi traffas fysiskt sa att vi sen ocksa kan ga ut och géra nagra roliga aktiviteter och
sadant dar, jag tycker att det, det hor liksom till sakens natur, lite andra grejer kan man
gora pa distans som jag mena uppfoljning av saker och ting men kanske just dom sakerna
tycker jag att det bér man ta fysiskt [...] det &r ju det som ar utmaning som ledare att

verkligen fa ihop en grupp nar folk sitter sa langt bort. (Respondent 7)

Kontinuerlig kontakt. En kontinuerlig kontakt med medarbetarna har samtliga
respondenter upplevt varit viktigt for arbetet med den psykosociala arbetsmiljon under
det patvingade distansarbetet. Det varierar hur ofta respondenterna har haft individuell
kontakt och gruppméten med sin personal, allt fran varje dag till en gang i manaden. De
respondenterna med fa medarbetare har haft en daglig kontakt med sina medarbetare.

Det vi gjorde som har varit sjukt lyckosamt det &r ju kopplat till kontinuitetsplaneringen,
vi satte ju oss ner som vi har fortfarande an idag moéte varje dag klockan 10-10.30 i min
grupp dér vi gar igenom liksom personalldget, ar det sjukdomar eller liknande det gar
ganska fort sen anvander vi tiden att lyfta det man kénner att man behdver prata om.
Ibland har vi bara sjukt roligt och bara anvander tiden till att prata och ibland har vi

fragestallningar att reda ut. (Respondent 1)

De respondenter som har manga medarbetare upplevde att den kontinuerliga kontakten
har varit svarare att uppratthalla pa dagsniva da det tar s3 mycket av ledarens tid. De
upplever att risken har dkat for att nagon av medarbetarna ska falla mellan stolarna.
Vissa respondenter upplevde att den kontinuerliga kontakten tar mer tid vid
distansarbete &n vad det gjorde tidigare, det var smidigare nar alla arbetade pa plats.

Man skulle ju verkligen dnskat man hade tiden och forutsattningarna att ha en kort
avstamning varje vecka med var och en liksom, och det insag jag ocksa ganska fort att det
kommer aldrig att bli hallbart. Med nagra ar det nog den avstamningen som &r dar varije
manad och med andra &r det i princip dagligen [...] sa att det diffar jatte jattemycket det ar
latt att tappa de har som aldrig hor av sig. De hér enskilda relationerna med medarbetarna

eller kontakterna med medarbetarna det tar mycket langre tid att gora pa distans for det
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behdver bokas det behdver planeras in det behdver liksom struktureras pa ett helt annat

sétt, an tidigare. (Respondent 2)

Jag ar van att vara chef 6ver en grupp manniskor som ar pa ett stélle eller suttit i samma
hus i alla fall. Men nu sa har jag inte den majlighet att gora det liksom och det har med att
sitta och ringa folk varje dag tar tid i stallet for att stoppa in huvudet och saga tjena mar
du bra liksom, ocksa kanner man sig lite jobbig om man ringer for ofta nar man inte har
nagot arende. Jag tycker det ar svart att hitta balansen for vad som ar tillrackligt ofta och
kolla in om man inte har ett specifikt drende da. (Respondent 3)

Signaler. Samtliga respondenter ansag att det var svart att ha en bra 6verblick
éver den psykosociala arbetsmiljon vid patvingat distansarbete. De upplevde att det var
svarare att upptacka och fanga signaler om medarbetarna har problem néar de inte traffas
dagligen pa arbetsplatsen samt att det har blivit lattare for medarbetarna att délja
eventuella problem. Respondenterna upplever att den naturliga delen i en konversation
forsvinner vid digitala samtal nar kroppsspraket inte syns och signaler kan missas. De
anser att svara samtal inte ska ske digitalt pd grund av detta utan de har vid vissa
tillfallen tagit dessa samtal fysiskt vid behov. En respondent ansag att om medarbetare
har behov av stéd och hjalp ar det upp till dem att vaga beratta och prata om problemen
och for detta krdvs fortroende och tillit.

Att fanga upp hur var och en mar och vilka problem och svarigheter man har hemma
liksom jag har valdigt svart att se om de far illa till exempel eller om nagon lever i ett
destruktivt forhallande eller har missbruksproblematik eller alltsa sddant som hemarbetet
da kan forvarra, det ar svarare att fanga, det ar den stérsta utmaningen den psykosociala
delen [...] prata mycket kring det har med eget ansvar som medarbetare ocksa och forsoka

starka dem att faktiskt vaga lyfta om det ar nagot. (Respondent 2)

Det har ar en delikat fraga och svaret ar ju alltid att jag forvantar mig att har man ett
missbruk till exempel sa ligger det val i sakens natur att du forséker dolja det sa lange det
bara gar [I: men om... tror du att det skulle vara svarare att upptéacka till exempel
missbruksproblem just nar det ar distans?] Jaa tveklost, ja tveklost det gar alltid att ta en
dusch och, sa ehh, ja du vet ehh, eller sd kanske man inte har, har pa kameran for att det
blir for dalig, dalig kvalitet det ar ju klart att det blir lattare att délja det och ehh komma,

“komma undan” med det (g0r citattecken). (Respondent 5)
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Fler respondenter ansag att det ar ledarens ansvar att agera om medarbetaren indikerar
pa problem, krankande sarbehandling eller svarigheter.

Det ar svarare att, att morka problem nar man star 6ga for 6ga [...] den ar ju viktig oavsett
om man jobbar hemma eller dar [...] grunden till det &r ju att, ha ett sddant fortroende sa
att man, man ehh, vagar prata, enh om man kanner sig illa behandlad eller om man
upptécker att, att ehh ndgon mar samre da det ar klart att det, ehh om nadgon mar samre
den kan va svar att, att fanga bland kollegorna nu nar man inte traffas pd samma vis [...]
det handlar ju om fortroende och om man far signaler att man agerar ocksa. (Respondent
6)

Stod via digitala hjalpmedel. Respondenterna uppgav att de arbetar med flera
olika sorters stdd gentemot medarbetarna och de ansag att samtliga delar ar lika viktiga
under det patvingade distansarbetet. Respondenterna upplevde det som att manga av
medarbetarna klarat sig bra med det stod de har fatt fran organisationerna med en
ergonomisk arbetsplats hemma samt med digitala hjdlpmedel. Ofta ar bostéder inte
anpassade till bade boende och arbete, dar anser ledarna att medarbetarna har ett ansvar
att beratta for arbetsgivaren vilken typ av materiellt stod som behdvs for att bostaden
ska fungera som arbetsplats. Vissa undantag till arbete pa plats har dock gjorts da en del
medarbetare har haft svarigheter att arbeta hemma pa grund av exempelvis for trangt

utrymme for en ergonomisk arbetsplats, dalig internetuppkoppling eller familjesituation.

Det ar ju utifran hur vart hem ser ut. Det &r ju inte byggt for att ha kontor och framfor allt
ar det ju inte byggt att det ar tva personer som sitter hemma och jobbar liksom. Och det

kan ju inte arbetsgivaren liksom lésa. (Respondent 1)

Trots att det har funnits svarigheter och utmaningar med det tekniska stodet sedan
organisationerna borjade med distansarbete sa upplevde respondenterna att det har gatt
bra och att utvecklingen har gatt fort framat, vilket har underlattat den dagliga

kommunikationen med medarbetarna.

Det finns sa himla mycket bra hjalpmedel nu alltsa teams och att man liksom kan ha de
hér snabba chattvagarna och att man kan ringa varandra och att man faktiskt kan se

varandra ocksa. (Respondent 3)
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Har sa hade vi, en arbetsmiljokonferens for, tva ar sen drygt, dar en av punkterna som vi
bar med oss framat de det var att hitta modeller for att jobba mer hemifran [...] men ehh vi
var inte, tillrackligt forberedda, vi gjorde nog ett par tre ars teknikutveckling pa, tva tre

veckor. (Respondent 6)

Nar det handlar om den psykosociala arbetsmiljon vid patvingat arbete pa distans anser
samtliga respondenter att bade socialt och emotionellt stod kan behévas genom
kontinuerlig kontakt och feedback. Dock ndmndes det att feltolkningar latt gérs om
kommunikationen sker skriftligt samt att de spontana och naturliga samtalen forsvinner

nar den fysiska kontakten inte finns.

Jag har val haft nagon som inte har matt sa bra psyKkiskt och dar har ju vi tata regelbundna
avstamningar oss emellan via telefon vi har ocksa forsokt tillse och titta pa att skulle man
kunna fa jobba pa kontoret nagon dag i veckan for att det ska bli lattare liksom ocksa
kunna erbjuda stod via foretagshélsovarden i de fall dar det behdvs eller att man har hjalpt
till att slussa personen ratt inom sjukvarden. Jag tycker inte att det har varit jobbigare an
vad det &r annars sen ar det val alltid, det ar alltid lattare att ha nagon 6ga mot 6ga, ehh
men det bygger ju nagonstans pa att man har byggt upp ett fértroende mellan chef och
medarbetare [...] sen ar det ocksa svarare att bjuda in till samtal digitalt sa att det blir
naturligt, det blir mer det hér, ja lite stelare och lite kantigare liksom, mer strukturerat, det

blir inte sa spontant. (Respondent 2)

Det &r svart med feedback och ibland s& anser man sjalv liksom ba att nu har jag gett
feedback och sa upplever den andra inte alltid att de har fatt nagon feedback. Men det &r
alltid svart med feedback tycker jag. Jag forsoker jag ska gora ett inlagg nu i var lilla
grupp som vi har med feedback nu infor pask brukar forsoka gora det infor de har
ledigheterna nar man ska vara ledig lange sa man lamnar med en god kansla. (Respondent
3)

Medarbetarnas hélsa

Den 6vergripande kanslan av ledarnas upplevelse &r att den psykosociala
arbetsmiljon inte har blivit samre for medarbetarna under det patvingade distansarbetet.
De tror att mojligheterna med det patvingade distansarbetet har 6kat medarbetarnas
valmaende da de kan balansera privatliv med arbetsliv béattre &n innan pandemin. Dock

har nagra respondenter upplevt att sjukskrivningar har minskat och att medarbetarna har
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tanjt pa granserna och arbetat trots sjukdom, de uttryckte oro 6ver detta da det skulle
kunna bidra till negativa konsekvenser i langden.

Aterhamtning. Flera av respondenterna har uttryckt oro att medarbetarna inte far
tillrackligt med aterhdmtning vid det patvingade distansarbetet. Respondenterna sag
tendenser att medarbetarna har tanjt pa granserna och arbetat trots sjukdom da risken att
smitta andra inte finns vid arbete pa distans. Det framkom &ven att detta beteende dven
skett pa ledningsniva, inte bara bland medarbetarna. De har dven markt att
medarbetarnas arbetsprestation har okat, pa grund av farre storningsmoment och en
tystare och lugnare arbetsmiljo i hemmet an pa kontoret. Att arbeta trots sjukdom eller
en Okad arbetsprestation i samband med for lite tid till aterhamtning kan leda till

komplikationer pa lang sikt enligt respondenterna.

Jag tror att folk kanske har tanjt lite pa sina egna granser i det har laget och lite sagt att ja
men jag ar nog inte sa sjuk jag i stallet for att faktiskt ta liksom att sjukskriva sig. Varfor
vet jag inte riktigt liksom sa men det ar i alla fall det vi upplever att vi har haft valdigt fa
sjuka liksom i den har perioden det &r, det &r intressant [...] jag tror att det ar en kultur det
ar nar man liksom faktiskt tanjer pa gransen nar man ar frisk eller sjuk och det &r val klart
att langsiktigt s kan man ju hamna i ett lage dar man blir liksom annu mer sjuk da
egentligen man maste ju liksom nanstans lyssna pa kroppen men (suck) men vad kan man
g6ra som arbetsgivare mer an att faktiskt prata om situationer i liksom den typen av
samtal nar man marker att det liksom gar at fel hall jag tror att det handlar mycket om

kommunikation. (Respondent 1)

Sjukstatistiken har ju sjunkit, for att man kanske nar man jobbar hemma s& kanner man ju
att jamen man kan skicka till schema till exempel att, idag kanner jag mig lite rasslig i
halsen... ehh kan jag fa sitta pa mejl... normalt kanske man inte skulle ha gatt till jobbet
alls, ehh pa grund av att man kunde smitta nagon [...] min chef har Covid just nu till

exempel han jobbar hemifran, idag har han varit med pa tva méten redan. (Respondent 4)

En av respondenterna namner att de har arbetat med att fA medarbetarna att ta tata raster
samt att rora pa sig under dagen. De har dven haft tavlingar for att fa medarbetarna att

komma ut en stund under arbetsdagen for att fa frisk luft.

Det de tycker har varit positivt med att jobba hemma det ar att de far jobba mer ostort att

de inte blir stérda pa samma sétt som pa kontoret det &r tyst och lugnt det rér sig inte runt
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om vi hade en ganska hdg ljudvolym [...] de &r inte lika trotta efter arbetsdagens slut for
att de slipper det har sorlet hela tiden. Vi forsoker ocksa att uppmuntra till lite pausgympa
till liksom att komma ihag att réra pa sig att nyttja de méten vi har antingen avstamningar
med chef eller gruppmoten att man faktiskt kopplar upp sig via sin mobiltelefon och gar
ut och gar den stunden for att det inte blir statiskt sittande, uppmuntrar ocksa till att ta tata
pauser och rora pa sig under arbetstid [...] vi har haft ndgon tavling som handlade om att
ga ut och fanga ljuset sa att det liksom skulle fa medarbetarna att rora pa sig pa, pa raster
och luncher och forsoker fanga sa manga sol minuter som varit eller dagsljus.
(Respondent 2)

Work life balance. Samtliga respondenter upplevde att det patvingade
distansarbetet har bidragit till en 6kad balans mellan privatliv och arbetsliv for
medarbetarna. Att slippa pendla till arbetet har visat sig vara en stor fordel for manga,

bara tilliten finns dar sa skapas odndliga maojligheter for framtida arbete pa distans.

Det finns ju en mojlighet att kombinera arbetsliv och privatliv pa ett annat satt [...] det har
med att kombinera arbetsliv och privatliv det finns ju ocksa med i var, ehh, i
medarbetarsamtal och medarbetarpolicy att vi ska titta pa att man ska kunna kombinera

och det har ju blivit battre. (Respondent 4)

Dar har det ju skapat oandliga mojligheter for dem att fortsatta att bo pa andra stallen och
fa en helt annan vardag, det &r en grym skillnad att slippa pendla varje dag, kunna utféra
sina arbetsuppgifter dar hemma liksom. Sa att det ar val en stark fordel liksom nar man
litar pa folk. (Respondent 1)

Nar restriktionerna upphavs tror vissa ocksa att det blir enklare att arbeta pa distans da
man kan kombinera sitt arbetsliv och privatliv pa ett enklare satt och att det sociala livet
utanfor arbetet kommer att underlatta kanslan av isolering under distansarbete och

forbattra den psykosociala arbetsmiljon.

Valdigt fa som vill jobba, 100% pa jobbet, det &r inte s& manga som vill jobba 100%
hemma heller, men nagonstans dar mitt emellan tror jag, att man kan ha en méjlighet att
en, tva eller ibland kanske tre i veckan hemma, framfor allt d&, ehh for de som har, lite
langre att resa och de som har ett familjeliv som ska pusslas ihop. Né&r det sociala livet
kommer tillbaka sa tror jag ocksa att ehh... kan man varva det da med, liksom en sund

balans da mellan hemarbete och arbete pa arbetsplatsen. (Respondent 6)
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Framtida arbetssituation

Manga respondenter har redan borjat se éver hur de kommer att arbeta i framtiden
efter att restriktionerna har upphavts. Nagot manga ar eniga over &r att séttet vi leder pa
kommer att forandras. Sjéalvledarskap och coachning har manga namnt som ett

framgangsrikt recept vid patvingat distansarbete.

Det ar ocksa ett satt for oss att inte jobba med chefskap och ledarskap pa det traditionella
sattet. For jag tror inte att framtidens ledarskap har sa mycket att hamta darfor att
framtidens ledarskap handlar mycket om mig som individ jag kan leda mig sjalv och ta

ansvar for mig och mina kollegor och for foretagets framgang. (Respondent 1)

Det verkar samtidigt som att manga inte vill aterga till det normala efter pandemin och
att det ska finnas majlighet till arbete pa distans men pa egna villkor och att

arbetsplatsen ska bli som en mittpunkt och samlingsplats.

Det viktiga dr liksom hitta, hitta det nya normallaget men ja jag tror ju stenhart jag anda
liksom pa, pa vikten av, arbetsplatsen, som grund och utgangspunkt i det har [...] basen ar
anda i arbetsplatsen och sen kan man, utifran det har ta till sig och skapa nya, nya rutiner

och ta de goda idéerna, med sig in. (Respondent 6)

En respondent uttryckte i slutet av sin intervju att det &r bra att ledare kontinuerligt
utvecklar sig i hur de ska arbeta i framtiden och att ny forskning inom detta omrade ar

hjalpsamt.

Sen finns det ju alltid sddant som kan bli battre, och dar soker val vi som chefer
kunskaper och liksom forsoker lasa pa den lilla forskning som finns och som kommer

I6pande, mycket det har, tips och idéer kring distansarbete. (Respondent 2)

Diskussion

Syftet med studien var att understka hur ledare upplever arbetet med den psykosociala
arbetsmiljon vid patvingat distansarbete under Covid-19. Resultatet visade att ledarnas
upplevelse dverlag har varit liknande for alla, den gemensamma upplevelsen dr att den

psykosociala arbetsmiljon inte har blivit simre pa grund av det patvingade
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distansarbetet. Ledarna upplever att de har kunnat anpassa sitt arbete med den
psykosociala arbetsmiljon efter raddande omstandigheter i Covid-19 pandemins spar.
Ledarnas upplevelse av att den psykosociala arbetsmiljon inte har férsamrats for
medarbetarna kan vara en effekt av att deras arbete har fungerat bra vid 6vergang till
distansarbete. Resultatet i foreliggande studie ar dock motsagelsefullt da det aven
framkom att det fanns svarigheter med att fanga upp medarbetarna och att tyda signaler
gallande ohalsa pa distans. Detta géllde framst for respondenterna med ansvar for
manga medarbetare, da kontinuerlig individuell kontakt med varje medarbetare tar
mycket tid och risken &r darmed storre att nagon faller mellan stolarna. Resultatet visade
att den sociala kontakten, som &r en viktig del i den psykosociala arbetsmiljon, var det
som utmaérker sig som det mest problematiska under pandemin, da fler har kant sig
ensam och att den spontana kontakten pa kontoret blir svar att uppratthalla genom
digitala hjalpmedel. Detta trots att de digitala hjadlpmedlen har fungerat valdigt bra samt
att manga av respondenterna upplevt att de har genomgatt en stor teknikutveckling och
forandringsresa under omstallningen till arbete pa distans pa grund av Covid-19
pandemin. Vidare visar resultatet att en del respondenter har behovt stélla om i hur de
arbetar som ledare medan andra arbetar som de har gjort innan. Under intervjuerna
framkom det att tillit, fortroende, narhet och tydlighet var viktiga bestandsdelar i
ledarskap under det patvingade distansarbetet. Utdver dessa har en kontinuerlig kontakt
samt socialt, emotionellt, organisatoriskt och tekniskt stdd till medarbetarna visat sig

vara viktigt under det patvingade distansarbetet.

Resultatdiskussion

Mycket av tidigare forskning och vetenskap om psykosocial arbetsmiljo och
ledarskap stammer 6verens med ledarnas upplevelser under det patvingade
distansarbetet i foreliggande studie, med vissa undantag.

Resultatet i foreliggande studie har visat att kommunikation &r viktigt under det
patvingade distansarbetet da kommunikationsvagarna har forflyttats till digitala
hjalpmedel i stéllet for daglig kontakt och kommunikation pa plats. Manga respondenter
ansag att kommunikationen tar mycket mer tid nu under arbete pa distans an tidigare
eftersom det behdvs mer planering och noggrannhet sa att alla far relevant och ratt
information, sarskilt for de som hade manga medarbetare att halla kontakt med. Tydligt
ledarskap och kommunikation har visat sig vara fordelaktigt for medarbetarna i och med

det patvingade distansarbetet. En del respondenter uppmarksammade en viss oro och
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osakerhet fran medarbetarna i borjan av det patvingade distansarbetet, de ansag
dessutom att det var tidskravande att svara pa dessa typer av fragor fran medarbetarna.
En respondent upplevde att ett tydligt beslut bidrog till mindre oro och funderingar for
medarbetarna vilket ledde till mer tid till faktiska arbetsuppgifter. Darav anser vi att det
ar viktigt i en sadan har stor forandringsprocess att ledningsgruppen har ett tydligt
budskap uppifran och ner for att minska fragetecken och oro fran medarbetarna.
Kommunikation &r ndgot som Heide et al. (2005) samt Kaufmann och Kaufmann (2010)
namner som en av de mest tidskravande och viktigaste delarna i ledarskap for att fa en
gemensam forstaelse och mojlighet att arbeta tillsammans mot gemensamma mal vilket
stdimmer Overens med resultatet i foreliggande studie. Respondenterna upplevde att det
ar svart att bibehalla det sociala klimatet vid distansarbete och att det ar svarare att
arbeta med feedback digitalt da den spontana feedbacken och sociala kontakten uteblir
pa grund av planering och tidshokning. Resultatet visar att kommunikation med hjélp av
digitala hjalpmedel har fatt en roll som ett substitut for de sociala kontakterna under
arbetet pa distans, vilket har okat problematiken i den spontana feedbacken och sociala
kontakten eftersom den inte blir lika naturlig som den fysiska kontakten pa
arbetsplatsen. Darav anser vi att det &r viktigt att ha fungerande digitala hjalpmedel och
att den anvands som en naturlig del av vardagen for att bibehalla och underlatta den
sociala kontakten samt minska risken for professionell isolering vilket enligt Golden et
al. (2008) ar en risk om den kommunikationsférbattrande tekniken inte fungerar bra. Vi
anser att om arbetet sker pa distans bor antalet medarbetare i en arbetsgrupp vara lagre
an vid arbete pa plats, detta for att ledaren ska kunna ha en tat kontinuerlig kontakt med
sina medarbetare. Flera av respondenterna har upplevt att arbetsprestationerna har 6kat
vilket kan vara en effekt av att dialog och feedback dnda har fungerat bra dver de
digitala hjalpmedlen vilket enligt Poulsen och Ipsens (2017) skapar narhet trots avstand.
Respondenterna har beréttat att de redan fran borjan av pandemin har bokat in
kontinuerlig kontakt med medarbetarna for att uppratthalla en kansla av samhorighet
och for att snabbt kunna fanga upp signaler nér det galler ohalsa och ohélsosam
arbetsbelastning. Trots detta upplevde respondenterna svarigheter med att ha en bra
overblick over den psykosociala arbetsmiljon. De upplevde dven svarigheter med att
fanga upp signaler nar det galler ohalsa nér den fysiska kontakten saknas och det blir
lattare att dolja problematik pa distans. Efimov et al. (2020) anser att den regelbundna
kommunikationen med medarbetarna &r det basta arbetssattet for att skapa relation och

fortroende mellan medarbetare och ledare under distansarbete. Arbetsmiljéverket (2021)

22



menar dven att detta kan underlatta for att fanga upp signaler nar det galler ohalsa. Likt
studien av Efimov et al. (2020) och foreskriften AFS 2015:4 fran Arbetsmiljoverket
(2015) har respondenterna arbetat med den psykosociala arbetsmiljon genom att de har
lagt stor vikt vid den regelbundna kommunikationen med medarbetarna. Trots att
mycket tid har lagts pa kommunikation sa visar foreliggande studie att det kan behdvas
mer tid till detta da ledarna har upplevt svarigheter med att fanga upp signaler da det &r
lattare for medarbetarna att dolja problematik pa distans. Detta visar aterigen att
kommunikation &r viktigt under distansarbete fér medarbetarnas psykosociala
arbetsmiljo, vilket kan vara en vasentlig kunskap for organisationer som vill inféra
valfritt distansarbete i framtiden.

Resultatet i foreliggande studie visade att tillit mellan medarbetarna och ledarna &r
en viktig komponent i ledarskap pa distans. Respondenterna namnde bland annat att
tillit ar sjalva grundbulten i ett ledarskap oavsett om arbetet sker pa distans eller pa
plats. Vissa av respondenterna ansag att tillit har varit annu viktigare nu i och med att de
har mindre kontroll 6ver medarbetarna nér de inte arbetar pa plats och att tillit ar ett
omsesidigt arbete som bade medarbetare och ledare bor arbeta med kontinuerligt.
Resultatet liknar tidigare forskning som visade att tillit och fortroende &r viktigt under
arbete pa distans (Breuer et al., 2016; Garro-Abarca et al., 2021). Samtliga respondenter
namnde att de arbetar kontinuerligt med tillit, fortroende och kommunikation, vilket
enligt Breevaart och de Vries (2021) ar komponenter som bygger pa ett
relationsorienterat ledarskap. Foreliggande studie visar darmed att ett relationsorienterat
ledarskap kan vara ett bra verktyg for ledare att anvénda sig av for att underlatta arbetet
med den psykosociala arbetsmiljon om organisationer infor distansarbete i framtiden.

Samtliga respondenter uppgav att de har kunskaper och rutiner for hur de hanterar
krankande sarbehandling och att de har arbetat mycket med detta tidigare, vilket &r
viktigt att arbeta med som ledare for en god psykosocial arbetsmilj6 enligt
Arbetsmiljoverket (2015). Det har visat sig att ingen av respondenterna har behovt
hantera krankande sarbehandlingar under arbetet pa distans eller fatt signaler gallande
detta vilket kan vara en paféljd av att medarbetarna inte sitter tillsammans eller tréaffas
fysiskt samt att de ar mer isolerade. Dock &r det svart att dra en generell slutsats om att
ingen krankande sarbehandling har pagatt under distansarbetet da respondenterna har
haft svarigheter med att fanga upp signaler. Det kan vara lattare for medarbetarna att
dolja denna typ av problematik pa distans i likhet med dolt missbruk och ohalsa, darav

kan krankande sarbehandling uppsta utan ledarnas vetskap. Vi anser att organisationer
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ska folja upp arbetsmiljoarbetet mer kontinuerligt nu pa grund av férandrade
arbetsférhallanden i och med Covid-19 pandemin, sa att de &r uppdaterade och kan
anpassa sig till den 6kade anvandningen av digitala hjalpmedel pa arbetsplatsen for att
minska uppkomsten av krankande sérbehandling under distansarbete.

Saknaden av social kontakt var den mest forekommande problematiken samt den
stdrsta utmaningen for ledarna i arbetet med den psykosociala arbetsmiljon i
foreliggande studie, vilket kan bero pa att distansarbetet som respondenterna och
medarbetarna har upplevt inte har varit sjalvvalt utan patvingat. Da Rubenowitz (2004)
namner att den sociala interaktionen och samarbete mellan ledare och medarbetare &r
viktiga for trivsel pa arbetsplatsen for en god psykosocial arbetsmiljo ar det bra om
ledare forsoker att bibehalla den sociala kontakten, men pa ett annat satt an forut,
exempelvis via digitala moten, after work och kickoff. Detta kan underlatta for att
medarbetarna ska kunna kanna en grupptillhorighet fastén de inte kan traffas fysiskt
samt att det ger mojlighet till diskussion eller samtal om saker utGver arbetet. Samtliga
respondenter namnde dock att de har haft svarigheter med att anordna digitala
tillstallningar for att 6ka team och gruppkanslan. Det vore dnskvart om det i framtiden
fanns mer innovativa satt att motas digitalt for att bibehalla den sociala kontakten i
arbetsgrupper pa distans.

Det framgar av intervjuerna i foreliggande studie att balansen mellan privatliv och
arbetsliv upplevs ha blivit battre da manga slipper pendla och att familjelivet fungerar
smidigare samt att medarbetarna arbetar mer sjalvgaende vid distansarbete, vilket enligt
Colliander (2020) &r en del av en bra arbetsmiljo. Dock namner Efimov et al. (2020) att
virtuellt teamarbete kan vara psykologiskt stressande samt sudda ut gransen mellan
privatliv och arbetsliv, vilket ingen av respondenterna har upplevt. Resultatet i
foreliggande studie skiljer sig darmed nagot fran tidigare forskning nar det galler balans
mellan privatliv och arbetsliv. Anledningen till detta kan vara att medarbetarna och
ledarna i foreliggande studie till storre delen har individuella arbetsuppgifter och kan
darmed arbeta mer sjalvstandigt utan paverkan fran medarbetarna i sitt team. Vid
framtida distansarbete kan det vara bra att ge medarbetarna stod till en bra balans mellan
arbetsliv och privatliv eftersom det kan 6ka medarbetarnas psykiska valmaende.

Respondenterna upplever att det finns en dkande trend av farre sjukdagar i och
med pandemin och att medarbetarna arbetar trots sjukdom, precis som studierna fran
Bloom et al. (2015) och Steidelmdller et al. (2020) visar. Respondenterna upplevde en

viss oro Over att medarbetarna inte tar den tid de behover for aterhamtning i samband
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med sjukdom. En av respondenterna uppgav dessutom att dennes chef har arbetat med
konstaterad Covid smitta, vilket kan innebara att medarbetarna anser att det &r
acceptabelt samt att det finns en viss forvantning att &ven de ska arbeta trots sjukdom.
Vi anser att det ar ledarens uppgift att vara en god férebild géllande aterhamtning vid
sjukdom, dessutom kan det vara bra som ledare att uppmuntra sina anstéllda att ta den
aterhamtning de behover vid sjukdom i stallet for att uppmana till arbete fran hemmet.

En respondent uppgav att denne arbetade mycket med att fd medarbetarna att ta
korta pauser och raster vilket enligt Kithnel et al. (2017) samt Sundlin och Sundlin
(2020) &r viktigt for medarbetarnas aterhdmtning och for att undvika ohélsa. Ledarna
kan ha svart att uppmarksamma om medarbetarna tar raster under distansarbete, darav
ar det viktigt att ledare arbetar aktivt med detta for att 6ka medarbetarnas valmaende.
Déremot har fler respondenter ndmnt att de har anvant sig av promenader under
avstamningar och moten vilket blir en sorts kombination av paus och arbete. Foljden av
detta kan innebéra att medarbetarna far en béttre halsa eftersom ledarna uppmuntrar till
fysisk aktivitet under arbetstid, da ledarna inte har upplevt nagon okad ohéalsa kan detta
vara en bidragande faktor. Enligt Sundlin och Sundlin (2020) 6kar risken att mer tid
laggs till arbete i samband med flexibel arbetstid. Darav anser vi att organisationer bor
arbeta forebyggande for att underlatta medarbetarnas aterhamtning, balans mellan arbete
och fritid samt fysisk aktivitet.

Samtliga respondenter har lagt mycket tid och resurser for stod i olika former till
medarbetarna under det patvingade distansarbetet vilket de anser har varit tidskravande
men samtidigt givande for medarbetarna. Utifran intervjuerna framkom det att fler av
respondenterna har medarbetare som har behovt mycket stod dagligen medan andra har
behovt mindre. Vid forekommande psykisk ohélsa har det sociala stédet i form av
regelbundna avstamningar visat sig vara extra viktigt bade for medarbetare och ledare
for att uppratthalla kontakt och stéd trots avstand. Detta stods i tidigare forskning som
namner att olika former av stod &r ett sétt att minska psykisk belastning och
k&nsloméssig utmattning vid distansarbete samt att detta kan undvika kanslan av
isolering, vilket kan fa negativa effekter (Bentley et al., 2016; Chong et al., 2020;
Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018). Respondenterna upplevde att fler av ledarna och
medarbetarna har kant ensamhet vid det patvingade distansarbetet vilket Bloom et al.
(2015) belyser att manga gor vid hemarbete. Saknaden av den sociala kontakten och
stod fran kollegor och arbetsgivare blev extra pataglig vid patvingat distansarbete, bade

for samhallet i stort och pa individniva under Covid-19 pandemin. Det har tidigare visat
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sig att stod och social kontakt ar viktigt for psykiskt valmaende men extra viktigt att
beakta och ha i atanke nu under pandemin da fler har blivit tvungna att arbeta pa distans
och samtidigt halla avstand ifran nara och kara. Om organisationer fortsatter med
patvingat distansarbete eller infor valfritt distansarbete i framtiden bor darmed stod,
framfor allt det sociala stodet, vara prioriterat att arbeta med for att uppréatthalla en god
psykosocial arbetsmiljo, da det har visat sig vara svart att uppratthalla den sociala
kontakten under det patvingade distansarbetet.

Samtliga respondenter upplevde en prestationsokning bland sina medarbetare
under det patvingade distansarbetet. En respondent namnde dock att medarbetarna har
funderat Over vad de gor for nytta och har en kénsla av distansering vilket kan liknas
med professionell isolering vilket har lett till minskad motivation under distansarbetet.
Vart resultat visar darmed att foreliggande studie inte helt stammer dverens med Golden
et al. (2008) géllande arbetsprestation, vars studie visar att professionell isolering kan
uppsta och leda till forsamrad arbetsprestation, engagemang och tillit till sina kunskaper
vid distansarbete. Om medarbetarna borjar tvivla pa de kunskaper de besitter kan det fa
negativa konsekvenser for bade organisationen och medarbetaren om de inte klarar av
att utfora sitt arbete. Féreliggande studie visar mer att motivationen kan minska under
patvingat distansarbete i stallet for att prestationen skulle minska. En risk som finns
géllande prestationsdkning vid distansarbete ar att medarbetarna arbetar for mycket och
darmed riskerar att bli utbrand i storre utstrackning an vid arbete pa plats. Detta kan
ocksa kopplas till att medarbetarna samtidigt tar farre raster samt arbetar trots sjukdom
som vi tidigare har namnt i var diskussion. Néar arbetsprestationen 6kar samtidigt som
aterhamtningen minskar ser vi en okad risk for langtidssjukskrivningar i framtiden.

Respondenterna upplevde att deras medarbetare har dkat sin prestation under
hemarbete eftersom de sitter i en lugnare milj6 an tidigare och inte blir lika storda vilket
Overensstdammer med Bloom et al. (2015) som menar att arbetstillfredsstéllelsen och
prestationen dkar vid hemarbete om miljon ar lugnare an kontorsmiljon. Dock framgar
det i foreliggande studie att alla inte har samma forutsattningar fér en lugn arbetsmiljo i
hemmet eftersom vara hem inte ar anpassade for bade boende och arbete. Det kan
forekomma manga anledningar att arbete i hemmet inte fungerar som exempelvis
distraktioner av vardagliga sysslor och familj eller for lite utrymme for en ergonomisk
arbetsplats. Flera respondenter ndmnde att vissa undantag for distansarbete har gjorts
eftersom vissa medarbetare inte kan arbeta hemifran av diverse anledningar. I framtiden

nar medarbetare sjalva kan vélja om de vill arbeta pa distans kan situationen bli mer
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hallbar &n vad det har varit under det patvingade distansarbetet. Da alla medarbetare har
olika forutsattningar ar det bra att anpassa arbetsforhallanden efter individen,
exempelvis eventuellt distansarbete, flexibelt arbete eller fértroendetid. Om
organisationer gar tillbaka till kontorsbaserat arbete tror vi att det &r viktigt att forsoka
fa en lugn arbetsmiljo eller atminstone en mojlighet att sitta pa ett lugnare omrade pa
kontoret om organisationer vill behalla den 6kade arbetsprestationen som har uppstatt
under det patvingade distansarbetet. Detta bor dock ske sa att medarbetarnas
arbetsbelastning inte blir allt for hog da det enligt Rubenowitz (2004) inte &r bra for den
psykosociala arbetsmiljon.

Samtliga respondenter uppgav i sina intervjuer att det patvingade distansarbetet
har gett dom nya mojligheter och forandrat deras synsatt gallande arbete pa plats.
Vidare har samtliga respondenter funderat éver hur de 6nskar att arbeta nar
restriktionerna upphévs, vilket stammer dverens med de reflektioner som Rénnberg
(2020) har gjort. En respondent ser ledarskapet som en pagaende process som standigt
maste utvecklas och att det kan vara bra att halla sig uppdaterad genom aktuell
forskning inom omradet, sérskilt under denna forandringsprocess som skett under
Covid-19 pandemin. Omstéllningen har varit utmanande men samtidigt visat att ledare
och medarbetare kanske inte behdver vara pa kontoret 5 dagar i veckan. Manga hoppas
pa en sorts blandning i framtiden med distansarbete och arbete pa plats med kontoret
som en samlingspunkt for idéer, kreativitet och sammanhallning. Vi anser att detta ar en
positiv utveckling da det framjar balansen mellan privatliv och arbetsliv samt att
arbetslivet blir lite mer flexibelt. Dock tycker vi att det krdvs planering och tydliga
riktlinjer som &r forebyggande for medarbetarnas psykosociala arbetsmiljé under

distansarbete samt att dessa ar férenliga med organisationens mal och syfte.

Metoddiskussion

Foreliggande studie gjordes med hjélp av en kvalitativ forskningsansats med
semistrukturerade intervjuer vilket bidrog till en god forstaelse av ledarnas upplevelse
av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon vid det patvingade distansarbetet under
Covid-19 pandemin. Vi hade sju respondenter fran fem olika organisationer inom bade
privat och offentlig sektor med ansvar 6ver 5-23 medarbetare, detta ar nagot som vi
upplevde bidrog till en viss variation i upplevelserna, dock var manga upplevelser
liknande trots olika organisationsformer och ett varierat antal medarbetare. Vi hade som

mal att intervjua 10 personer men pa grund av den rddande pandemin var det svart att
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varva deltagare som stdamde Overens med de Kkriterier vi hade, darfor fick vi séga nej till
vissa respondenter vi var i kontakt med samt att flera tackade nej till deltagande pa
grund av tidsbrist och hdg arbetsbelastning. Vi tror att de som inte deltog eventuellt
hade upplevt arbetet med den psykosociala arbetsmiljon under det patvingade
distansarbetet annorlunda pa grund av den hoga arbetshelastningen. Vi hade en snav
tidsplan for genomférande vilket var ytterligare en anledning till fa deltagare i studien.
Pa grund av den radande pandemin fick intervjuerna genomforas digitalt via verktyget
Zoom vilket gjorde det svart att uppfatta kroppssprak, kanslan i intervjuerna kan ha
varit annorlunda om vi traffat respondenterna fysiskt. Da foreliggande studie handlar
om distans fick vi kdnna pa svarigheterna som respondenterna namnde i sina intervjuer
om social kontakt genom digitala hjalpmedel. De svarigheter vi hade med tekniken var
bland annat ljudproblem, att videon fros i en av intervjuerna sa att vi inte sag deltagaren
samt att nér vi och respondenterna pratade samtidigt blev inspelningarna stundvis
ohdrbara och svara att transkribera. Under intervjutillfallena var vi bada narvarande dar
en intervjuade och en observerade samt forde anteckningar. Det positiva med att vara
tva under intervjun var att bada fick inblick i samtliga organisationer samt att den som
observerade kunde se helheten och komma med ytterligare foljdfragor som inte var
forutbestamda i intervjuguiden. Det underlattade dven vid den tematiska analysen da vi
béda var val insatta i materialet. Aven om vi utgick fran en intervjuguide sa var
foljdfragor viktiga och gav lika anvandbart material som huvudfragorna. Dock borde vi
ha gjort en provintervju for att testa intervjuguiden innan forsta intervjutillfallet da fraga
16 (se bilaga 1) var svar for respondenterna att forsta och darav fick vi forklara vad vi
menade med denna. Dessutom anser vi att frdgan var malplacerad och skulle ha stéllts
tidigare under intervjuerna. Varje intervju tog ungefar en timme att utféra och kéanslan
var att vi skulle ha kunnat pratat mycket langre da respondenterna ansag att &mnet var
viktigt och intressant. Pa grund av detta hade vi kunnat haft farre fragor i intervjuguiden
for att ha mer tid till ingaende och relevant diskussion. Mycket tid lades pa kodning for
att undvika att vara asikter och tankar skulle genomsyra resultatet, valet av tematisk
analys kandes ratt eftersom det gav oss en god 6verblick éver materialet samt att det
bidrog till en objektiv analys. De teman som uppstod under analysen speglade dérav
respondenternas upplevelser av arbetet med den psykosociala arbetsmiljon vid det

patvingade distansarbetet under Covid-19 pandemin.
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Forslag till fortsatt forskning

Da patvingat distansarbete ar ett relativt nytt &mne har inte sa mycket forskning
publicerats kring detta. En liknande studie men med fler respondenter fran olika
organisationer och yrkesgrupper hade varit fordelaktigt eftersom detta kan ha speglat
vart resultat. Da huvudresultatet i foreliggande studie var motsagelsefullt hade det varit
bra att kombinera den med en registerstudie med statistik fran organisationerna gallande
sjukskrivningsdagar, anmélningar av krankande sérbehandling eller ohalsosam
arbetsbelastning for att fa en klarare bild av den psykosociala arbetsmiljon vid patvingat
distansarbete. Det hade &ven varit intressant att undersoka medarbetarnas upplevelse av
ledarskapet och hanteringen av den psykosociala arbetsmiljon da detta kan skilja fran
ledarnas egna upplevelser. Resultatet hade mdjligtvis sett annorlunda ut om aven
medarbetarnas upplevelser blev analyserade.

Det patvingade distansarbetet har lett till funderingar bland manga organisationer
att infora valfritt distansarbete efter att restriktionerna har upphévts. Dérav anser vi att
det ar viktigt som ledare att halla sig uppdaterad med nyare forskning gallande arbete
med den psykosociala arbetsmiljon under forandringsprocessen orsakad av Covid-19
pandemin. Det kan behdvas studier om distansarbete som &r anpassade till de olika
organisationsformerna som tidigare inte har arbetat pa distans for att forebygga
medarbetarnas psykosociala arbetsmiljo. Om organisationer behdver fortsatta med det
patvingade distansarbetet eller infor valfritt distansarbete i framtiden anser vi att studier
som handlar om stod, sarskilt det sociala stodet via digitala hjalpmedel, bor vara
prioriterat eftersom foreliggande studie visar att det ar svart att uppratthalla den sociala
kontakten under distansarbete. Det vore dessutom dnskvért om det fanns studier om
innovativa l6sningar for hur organisationer kan métas digitalt som exempelvis digital
kick off eller after work. Pa grund av 6kningen av digitala hjalpmedel och digital social
kontakt pa arbetsplatsen bor tidigare studier uppdateras och kompletteras for att studera
nya former av krankande sarbehandlingar inom organisationer for att detta ska undvikas
under framtida distansarbete. Foreliggande studie visar att medarbetare som arbetar
under patvingat distansarbete arbetar trots sjukdom och har en hégre arbetsprestation, vi
skulle darmed 6nska vidare studier som handlar om arbete trots sjukdom och hdg
arbetsprestation for att se om det far langvariga effekter pA medarbetarnas halsa och hur

man i sa fall kan arbeta for att forebygga detta.
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Slutligen anser vi darmed att fortsatt forskning inom detta amne &r viktigt da det
kan hjalpa organisationer vidare i arbetet mot en god psykosocial arbetsmilj6 vid

framtida distansarbete.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Introduktion distansarbete

1.

N

o > w

Kan du beskriva din arbetsroll och hur manga du har ansvar for?

- Vilken befattning har du?

- Hur lange har du arbetat som chef?

Hur upplever du det patvingade distansarbetet i och med Covid-19?

a) Fordig?

b) For dina medarbetare?

Vad &r de storsta svarigheterna med distansarbete i er verksamhet?
Ger distansarbete andra mojligheter an arbete pa plats i er verksamhet?
Kan ni ge medarbetarna stod att ordna en bra arbetsplats i hemmet?

Kommunikation och stod

6.

10.

11.

Hur upplever du att kommunikationen med dina medarbetare har fungerat under det
patvingade distansarbetet?
Hur ser din kontakt ut med personalen idag?

- Hur ofta har ni kontakt?

- Vilka kanaler anvénder ni er av?
Hur arbetar du med Feedback och aterkoppling till dina medarbetare vid
distansarbete?
Har du nagra medarbetare som behdver extra stdd, till exempel missbruk eller
psykisk ohalsa, och hur fungerar kontakten med dem pa distans?
Hur ser arbetet ut for att skapa fortroende och tillit gentemot dina medarbetare nu
under distansarbetet?
Har det uppstatt situationer dar du har vart tvungen att ha svara samtal digitalt?
- Hur har du hanterat detta?
- Med svara samtal menar vi exempelvis problematik, psykisk ohélsa eller

eventuella uppsagningar.
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Psykosocial arbetsmiljo

12.

13.
14.

15.

16.
17.

18.

Hur hanteras arbetet nar nagon blir sjuk? Hur fungerar éverforingen av
arbetsuppgifter?

Hur upplever du dina medarbetares arbetsbelastning under distansarbetet?

Hur gor du for att fanga upp tidiga signaler gallande ohalsosam arbetsbelastning
eller krankande sarbehandling? (mobbning, formaner, inte far formaner)

Har ni nagra speciella rutiner eller kunskap for att forebygga och hantera
psykosocial ohalsa nu i och med Covid-19?

Hur ser balansen ut mellan krav i arbetet och tillgangliga resurser?

Har ni nagra aktiviteter under distansarbetet for att fraimja sammanhallningen i
arbetsgruppen?

Har du nagot annat som vi inte diskuterat idag som du skulle vilja ta upp?
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Bilaga 2
Missivbrev

Vill du delta i en studie om att leda medarbetare som arbetar pa distans?

Under den rddande pandemin har manga organisationer blivit tvungna att leda sina
medarbetare som arbetar pa distans vilket har inneburit nya utmaningar for ledarskapet.
Vi skriver darfor ett examensarbete som handlar om ledarskap under patvingat
distansarbete pa grund av pandemin Covid-19 och vill komma i kontakt med dig som
kan bidra med dina erfarenheter av att leda dina medarbetare som arbetar pa distans. De
som deltar i studien har mojlighet att bidra med kunskap och erfarenheter inom ett
relativt nytt forskningsomrade och kan férhoppningsvis bidra till ett battre och mer
proaktivt satt att arbeta med distans i framtiden.

Hur studien gar till:

Vi kommer att intervjua chefer och ledare i organisationer som nu tvingas arbeta pa
distans och som tidigare arbetat pa plats. De ska aven vara ledare for medarbetare som
ocksa arbetar pa distans i och med Covid-19. Den som deltar gor detta frivilligt och
konfidentiellt och varken personnamn, organisationsnamn eller detaljer som kan
identifiera dig eller din arbetsplats kommer att ndmnas i uppsatsen. Intervjun kommer
ske via “zoom meeting” och tar ca 45-60 minuter. Intervjun kommer att spelas in och
detta material kommer att anvandas till grund for analysen i var studie och darefter
kommer inspelningarna att raderas. Vid intervjutillfallet kommer vi vara tva studenter
medverkande. Det &r viktigt att den som deltar vid intervju sitter i en lugn och tyst miljo
utan stérningsmoment. Den som deltar kan avbryta sin medverkan nar som helst.

Vi som genomfor denna studie heter Elin Eidin och Johanna Hillman och vi laser den
avslutande kursen pa personal- och arbetslivsprogrammet pa Hogskolan i Gavle. Var
handledare heter Marten Eriksson professor och docent inom psykologi.

Om du har nagra fragor sa kontakta oss garna
elin.vontell@gmail.com
johanna_hillman@hotmail.com
marten.eriksson@hig.se

Om du ar missndjd med hur dina personuppgifter behandlas vander du dig i férsta hand
till hogskolans dataskyddsombud som nas pa registrator@hig.se. Om du fortfarande inte
ar nojd har du ratt att ge in klagomal till Datainspektionen, som ar
tillsyningsmyndighet.”
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