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Sammanfattning 

Många organisationer har infört distansarbete för att minska smittspridningen under 

Covid-19 pandemin. I samband med påtvingat distansarbete har organisationer snabbt 

fått öka deras kunskap gällande ledarskap, effektiva och hälsosamma virtuella team 

samt digitala hjälpmedel. Syftet med föreliggande studie var att undersöka hur ledare 

har upplevt att arbetet fungerat med den psykosociala arbetsmiljön under det påtvingade 

distansarbetet under Covid-19. Sju semistrukturerade intervjuer utfördes med ledare 

från offentlig förvaltning och privat sektor. Materialet analyserades med en induktiv 

tematisk analys, de teman som framkom var: relation till medarbetarna, kommunikation 

och stöd, medarbetarnas hälsa samt framtida arbetssituation. Föreliggande studie visade 

att ledarnas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljön för medarbetarna inte har 

försämrats under det påtvingade distansarbetet. Dock var resultatet motsägelsefullt då 

ledarna även upplevt en viss problematik med social kontakt och att det var svårt att 

fånga upp signaler när det gäller ohälsa bland medarbetarna på distans. Resultatet 

diskuteras i relation till tidigare forskning inom psykosocial arbetsmiljö under 

distansarbete. 

 

Nyckelord: Ledarskap, distansarbete, psykosocial arbetsmiljö, social kontakt, påtvingat 

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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Förord 

Vi vill börja med att rikta ett stort tack till vår handledare Mårten Eriksson. Med hjälp 

av din pedagogiska vägledning har du möjliggjort för oss att vara självständiga i vårt 

arbete samtidigt som du varit ett naturligt stöd under studiens gång. Stort tack till alla 

respondenter som var så engagerade i detta ämne och som tog sig tid att bidra med 

värdefull information till vår studie trots denna omvälvande tid! Vi vill dessutom rikta 

ett tack till de som hjälpt oss att knyta kontakt med våra respondenter. Sist men inte 

minst vill vi tacka våra nära och kära för all stöttning under denna period. Utan er alla 

hade vi inte kunnat genomföra detta arbete. 
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Introduktion 

 

Den 11 mars beskrev Världshälsoorganisationen (WHO) coronavirusets utbrott som en 

pandemi vilket ledde till omfattande nedstängningar i många länder. Resultatet av detta 

blev att många organisationer genomförde åtgärder för att minska risken för anställda att 

smittas av det nya viruset. Dessa åtgärder var bland annat att be anställda att arbeta 

hemifrån i den mån som var möjligt, minska interaktion med kunder eller leverera sina 

tjänster uppkopplade via internet. Pandemin har dessutom påverkat många 

samhällsaspekter, allt från folkhälsa till handel, utbildning och fritidsaktiviteter 

(Sheehan, 2020). 

Under normala förhållanden har distansarbete bidragit till möjligheter för 

medarbetare att arbeta på en annan plats, få mer flexibla arbetstider, mindre pendlingstid 

och mer tid över för familj och vänner. Det har dessutom gett företag och organisationer 

möjlighet till lägre lokalkostnader samt att behålla och söka efter personal med rätt 

kompetens över hela landet (Granberg, 2011). Enligt Contreras et al. (2020) har Covid-

19 pandemin förändrat världen och hur människor arbetar, den har dessutom tvingat oss 

att snabbt öka vår kunskap i hur vi effektivt leder och etablerar produktiva virtuella 

team. Organisationer var i och med pandemin tvungna att påskynda processen med 

distansarbete och digitala hjälpmedel som i vanliga fall skulle ha tagit flera år att 

utveckla. Sheehan (2020) uppger att anställda har blivit tvungna att anpassa sig till ett 

nytt sätt att arbeta och vissa företag har haft svårt att överleva i detta nya affärsklimat. 

Dessutom har kundernas vanor förändrats i samband med pandemin samt att många 

företag har fått svårt att få de leveranser av varor de beställt vilket har försvårat 

situationen ytterligare för många organisationer (Sheehan, 2020). Enligt Contreras et al. 

(2020) har det påtvingade distansarbetet ökat avståndet i de mellanmänskliga 

relationerna i arbetsmiljön vilket har bidragit till social eller yrkesmässig isolering 

eftersom den vardagliga sociala aspekten saknas. Avståndet i de mellanmänskliga 

relationerna har ökat utmaningarna för ledare som måste kommunicera med sina 

medarbetare genom en datorskärm när de tidigare har arbetat på plats (Contreras et al., 

2020). 

Även om organisationer har varit tvungna att ställa om till distansarbete och att 

det har varit utmanande på många sätt ses detta som en möjlighet till förändring hur vi i 

framtiden kommer att arbeta. Enligt Rönnberg (2020) har den snabba övergången till 

påtvingat distansarbete visat att vi kanske inte behöver vara på kontoret alla dagar i 
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veckan i framtiden heller. Han menar också att när vi blivit tvingade till distansarbete så 

öppnade det upp till nya möjligheter även för de som ansåg att distansarbete tidigare 

inte har varit ett alternativ. På ett vis har Covid-19 pandemin förändrat sättet att se på 

kontorsarbete. 

 

Ledarskap 

Det finns fler undersökningar som visar att ungefär 80% av en ledares arbetstid 

går till kommunikation och förmedling av information, både skriftlig och muntlig 

gentemot medarbetare men även andra mellanmänskliga relationer. Kommunikation är 

därav en viktig del av ledarskapet samtidigt som utvecklingen av vår tids organisationer 

förutsätter nya former av ledarskap (Heide et al., 2005; Kaufmann & Kaufmann, 2010). 

Heide et al. (2005) menar att kommunikation är grunden för alla sociala relationer, det 

är via kommunikation som vi öppnar upp för relationer till andra individer. 

Kommunikation handlar om att fatta och motivera beslut, leverera feedback och 

återkoppling samt att samordna och förmedla organisationens budskap (Heide et al., 

2005). Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) är feedback en viktig del för att 

upprätthålla arbetsmotivationen samt en möjlighet att lära sig av sina erfarenheter och 

misstag. Det är viktigt för en ledare att ta sig tid att ge feedback till sina medarbetare, 

både positiv och negativ feedback för att medarbetaren ska kunna växa i sin roll. När 

utvecklingsbehovet tillgodoses leder det dessutom till bättre arbetsprestation som i sin 

tur leder till ökad produktivitet och bättre arbetskvalitet (Kaufmann & Kaufmann, 

2010). 

Om arbete sker på distans är det enligt Arbetsmiljöverket (2021) viktigt att dialog 

mellan arbetstagare och arbetsgivare sker regelbundet för att arbetsgivaren ska kunna 

fånga upp arbetstagaren när det gäller ohälsa, problem eller andra arbetsmiljöaspekter. 

Arbetsgivaren måste vara lyhörd samt att medarbetaren har ett eget ansvar att tala om 

eventuella problem. Kommunikation med kollegor samt chefer är en viktig del vid 

distansarbete (Bloom et al., 2015). Poulsen och Ipsens (2017) anser att aktiviteter som 

inkluderar dialog och feedback vid distansarbete ökar medarbetarnas välbefinnande och 

arbetsprestation, detta kan säkerställa en känsla av närhet mellan ledare och medarbetare 

trots avståndet. Kommunikation om hälsorelaterade ämnen vid distansarbete är också 

viktigt enligt Efimov et al. (2020). Regelbunden kommunikation om förväntningar och 

utformning av arbetsuppgifter samt att erbjuda hjälp och känslomässigt stöd har visat 

sig vara ett effektivt sätt att hantera utmattade anställda under distansarbete. Efimov et 
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al. (2020) nämnde även att regelbundna personliga möten är den mest användbara 

kommunikationsformen. Denna kommunikationsform kan användas för konfliktlösning 

och för att skapa relation och förtroende mellan medarbetaren och ledaren. 

Fler organisationer erbjuder flexibla arbetsformer och distansarbete i och med 

Covid-19 pandemin för att minska smittspridningen. En studie av Bjärntoft et al. (2020) 

visar att organisationer som erbjuder flexibla arbetsformer kan främja work life balance, 

men då förutsätts det att organisationerna arbetar aktivt med kommunikation och 

tydlighet i förväntningar och tillgänglighet utanför arbetstid. De menar även att en 

relationsorienterad ledarstil är fördelaktig vid sådana arbetsformer. Breevaart och de 

Vries (2021) menar att relationsorienterad ledarstil handlar om att fokusera på 

medarbetarnas välbefinnande och behov, vilket sker genom kommunikation, förtroende 

och tillit samt uppmärksammande av arbetsprestation. 

Tillit är enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) en av de viktigaste egenskaperna 

som medarbetare söker hos sin ledare och har därav en stor betydelse för ledarens 

legitimitet. Integritet och god moral är de ledaregenskaper som medarbetare anser vara 

viktigare än exempelvis egenskaper som beslutsförmåga, kreativitet och 

kommunikationsförmåga. Saknas tillit kan medarbetare uppvisa likgiltighet vid 

påverkningsförsök från ledaren (Kaufmann & Kaufmann, 2010). En studie som 

genomförts år 2016 om virtuella team och tillit visade på signifikanta resultat mellan 

förtroendet i gruppen och gruppens effektivitet samt att förhållandet mellan dessa två 

variabler är starkare i virtuella team jämfört med grupper som arbetar tillsammans på 

arbetsplatsen (Breuer et al., 2016). Det finns även nyare forskning som stödjer detta, i 

en studie av Garro-Abarca et al. (2021) visade det sig att ledarskap, sammanhållning, 

empowerment, kommunikation och effektivitet har en direkt och positiv inverkan på 

förtroende och tillit i virtuella team. 

 

Psykosocial arbetsmiljö 

Arbetsgivare har ansvar över hur det systematiska arbetsmiljöarbetet ska bedrivas 

gällande psykosocial samt organisatorisk arbetsmiljö. Ledare ska ha kunskaper i hur de 

ska hantera och förebygga ohälsosam arbetsbelastning och kränkande särbehandling 

enligt föreskriften AFS 2015:4 (Arbetsmiljöverket, 2015). Att denna föreskrift följs är 

arbetsgivarens skyldighet (Holmström, et al, 2009). 

En viktig aspekt i en god psykosocial arbetsmiljö är ett bra samarbete mellan 

över- och underordnade och att det finns förutsättningar för god kommunikation och 
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trivsel med arbetskamraterna. Den sociala interaktionen mellan medarbetare och ledning 

är en stor del av trivseln på arbetsplatsen. Vidare bör arbetet vara stimulerande där 

medarbetarna har möjlighet att kontrollera och påverka arbetstakten och själva 

utförandet av arbetet. Arbetsbelastningen ska inte vara för hög i vare sig fysisk eller 

psykisk bemärkelse (Rubenowitz, 2004). Även Lennéer Axelsson och Thylefors (2005) 

belyser att en god arbetsmiljö innebär att medarbetare kan påverka arbetssituationen 

samt att de inte har så stora psykiska belastningar. Enligt Colliander (2020) består en 

bra arbetsmiljö av bra ledarskap, balans mellan arbete och privatliv, självständighet i 

arbete, att det är positivt socialt klimat samt kontinuerlig feedback. Kühnel et al. (2017) 

menar att raster och pauser under eftermiddagen ökar engagemang och är viktigt för 

medarbetarnas återhämtning samt ger bibehållen energi till arbetet. Brist på pauser, 

verkningsfull avkoppling och vila är i längden ohälsosamt (Sundlin & Sundlin, 2020). 

En studie från Bloom et al. (2015) visar att medarbetare som arbetade hemma 

tenderade att arbeta mer och de tog ut färre sjukskrivningsdagar. De tog dessutom 

mindre raster, vilket enligt studien beror på att det var mindre tidskrävande att luncha, 

besöka toalett och hämta kaffe vid hemarbete. Studien visar även att 

arbetstillfredsställelse och prestation ökade vid hemarbete om miljön var lugnare än 

kontorsmiljön. Steidelmüller et al. (2020) påvisar att distansarbetande anställda tenderar 

att arbeta trots sjukdom vilket kan bero på viljan att uppvisa närvaro från medarbetare 

då de fått större egenansvar samt att kontrollen ligger mer på medarbetaren än ledaren 

vid distansarbete. Studien visar även att närvaro för anställda med förtroendearbetstid är 

högre än för de med fasta arbetstider (Steidelmüller et al., 2020). Sättet att se på 

arbetstiden påverkas av förtroendetid men även av flexibel arbetstid (Sundlin & 

Sundlin, 2020). 

Ett sätt att minska den psykiska belastningen och samtidigt öka 

arbetstillfredsställelse vid distansarbete är att ge medarbetaren organisatoriskt, socialt 

samt tekniskt stöd (Bentley et al., 2016). Socialt stöd resulterar i ett ökat emotionellt 

välbefinnande enligt Lennéer Axelsson och Thylefors (2018). Med hjälp av 

interaktioner, stödjande kommunikation och relationer mellan människor kan psykisk 

ohälsa och negativa känslor minska. Även Chong et al. (2020) betonar vikten av 

organisatoriskt stöd då det minskar risken för känslomässig utmattning i samband med 

distansarbete under pandemin. Enligt Kaufmann och Kaufmann (2010) är stöd, 

uppskattning och utmaning motiverande och hälsofrämjande medan negativa faktorer 

såsom stress, konflikter och mobbning prestationsnedsättande och hälsoskadliga. 
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Kraven som ställs på en medarbetare bör stå i förhållande till de tillgängliga resurserna 

som finns både hos individen och utifrån arbetssituation (Lennéer Axelsson & 

Thylefors, 2018). Brist på socialt stöd kan leda till medarbetares upplevelse av social 

isolering (Bentley et al., 2016). Lennéer Axelsson och Thylefors (2018) hävdar att 

social isolering är den mest negativa effekten i samband med brist på socialt stöd från 

medarbetare och ledare. Hemarbetet får dessutom många att känna sig ensamma (Bloom 

et al., 2015). Distansarbetare kan även känna professionell isolering främst vid 

begränsad tillgång av kommunikationsförbättrande teknik vilket kan leda till försämrad 

arbetsprestation som påverkar arbetsresultatet negativt även om annan forskning 

indikerat motsatsen. Det kan även påverka medarbetarnas känsla av tillhörighet, 

engagemang och förtroendet över sina kunskaper och färdigheter. Detta kan i sin tur 

leda till ökat missnöje och utbrändhet (Golden et al., 2008). 

Fördelar med flexibel arbetstid är att det ges större möjlighet att kombinera arbete 

och privatliv samt att livspusslet blir lättare att lägga men risken är att arbetet tar upp 

mer tid (Sundlin & Sundlin, 2020; Efimov et al., 2020). Det flexibla arbetet har även en 

positiv inverkan på hälsan. Samtidigt kan ökat krav vid virtuellt teamarbete samt 

oregelbunden arbetstid och hög arbetsbelastning ha en psykologiskt stressande effekt 

som därmed kan leda till en upplösning av gränsen mellan arbete och privatliv (Efimov 

et al., 2020). Höga krav ställs enligt Colliander (2020) på medarbetaren att sätta gränser 

mellan arbetsliv och privatliv om arbetet är flexibelt och i detta är ledarskapet viktigt i 

form av socialt stöd, tydliga mål och återkoppling. 

Sammanfattningsvis har mycket förändrats för organisationer i och med Covid-19 

pandemin, många organisationer har gått från arbete på plats till att blivit tvungna att 

arbeta på distans. Därmed har den sociala kontakten med medarbetarna minskat, stöd 

och kommunikation har förflyttats till digitala hjälpmedel från direkt fysisk 

kommunikation, ledarnas kontroll över medarbetarna har minskat och medarbetarna har 

fått ett utökat ansvar över sitt arbete Eftersom arbetet med den psykosociala 

arbetsmiljön vid påtvingat distansarbete är ett relativt nytt ämne behöver detta 

kompletteras och undersökas närmare. Därav belyser föreliggande studie hur ledarna 

upplever arbetet med den psykosociala arbetsmiljön hos sina anställda i och med Covid-

19 pandemin. Detta kommer att undersökas med följande syfte och frågeställning: 
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Syfte och frågeställning 

Syfte: 

• Syftet är att undersöka hur ledare upplever att arbetet med den psykosociala 

arbetsmiljön fungerar vid påtvingat distansarbete under Covid-19. 

 

Frågeställning: 

• Hur upplever ledare att arbetet med den psykosociala arbetsmiljön har fungerat efter 

övergång till påtvingat distansarbete i samband med Covid-19? 

 

Metod 

 

Val av forskningsansats och analysmetod 

Vi har valt att använda oss av en kvalitativ forskningsansats med 

semistrukturerade intervjuer vilket har gjort det möjligt för oss att tolka ledarnas 

upplevelse av arbetet med den psykosociala arbetsmiljön under det påtvingade 

distansarbetet under Covid-19. Med hjälp av intervjuer kunde öppna frågor ställas för 

att få en detaljerad bild av ledarskap på distans där ledarna fritt kunde berätta om 

omställningen till distansarbete. Det inspelade materialet transkriberades sedan med 

hjälp av Otranscribe samt Microsoft Word. Därefter gjordes en induktiv tematisk analys 

utifrån en sexstegsmodell av Braun och Clarke (2013). En induktiv tematisk analys 

innebär att inga fastställda teorier eller teman finns från start utan dessa skapas utifrån 

intervjumaterialet (Braun & Clarke, 2013). 

Det första och andra steget i den induktiva tematiska analysen var att transkribera 

och bekanta oss med det material vi fått in från intervjuerna genom att läsa igenom 

transkriberingarna. När vi kände oss väl bekanta med materialet så började vi med det 

tredje steget i analysen vilket var kodning. Kodningen utfördes manuellt i Google drive 

för en transkribering i taget, sedan sammanställdes alla koder i ett gemensamt dokument 

där samtliga koder fördes in i olika staplar under respektive intervjufråga. I den första 

kodningen framkom det 102 koder, vissa koder förekom vid enstaka intervju medan 

andra var mer förekommande och representerades i samtliga intervjuer. De mest 

förekommande koderna grupperades därefter in i olika preliminära teman vilket är steg 

fyra. Steg fem var att se över preliminära teman och hitta en röd tråd som var kopplade 

till studiens syfte. Det sjätte steget innebar att huvudteman och underteman definierades 

och namngavs, därefter valdes relevanta citat för respektive tema. Vi valde att använda 
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de citat som var relevanta för föreliggande studie och kunde kopplas ihop med ledarnas 

upplevelser av arbetet med den psykosociala arbetsmiljön vid det påtvingade 

distansarbetet. 

 

Deltagare och urval 

Sju respondenter från fem olika organisationer inom offentlig förvaltning och 

privat sektor valdes ut genom ett strategiskt urval, utifrån kriterierna att de var ledare i 

organisationer som tvingats arbeta på distans och som tidigare har arbetat på plats. De 

skulle även vara ledare för medarbetare som arbetar på distans i och med Covid-19. 

Urvalet av respondenter skedde genom tidigare kontakter som knutits under fältstudier 

och arbeten under studietiden samt genom personliga kontakter. Antalet medarbetare 

respondenterna hade ansvar över varierade, vissa ledare hade ansvar över 5–10 

medarbetare medan andra hade upp emot 23. Vi hade även två respondenter som var 

chef över chefer och de hade ansvar över 4–6 chefer samt övergripande ansvar över 80–

90 medarbetare. Längden på respondenternas ledarskapserfarenhet varierade mellan 4 

och 30 år. 

 

Intervjugenomförande 

I vår intervjuguide (se bilaga 1) hade vi 18 öppna frågor samt följdfrågor för att 

undvika ja och nej svar. Intervjufrågorna var inspirerade av tidigare forskning och 

artiklar om det valda ämnet samt tidigare studier om ledarskap på distans. Frågorna 

formulerades sedan utifrån dessa och våra egna tankar och funderingar över ledarnas 

upplevelse av arbetet med den psykosociala arbetsmiljön under det påtvingade 

distansarbetet. På grund av den rådande pandemin så genomfördes intervjuerna digitalt 

via verktyget Zoom. Under intervjutillfällena var vi båda närvarande där en intervjuade 

och en observerade samt förde anteckningar. Intervjuerna spelades in både via Zoom 

med video och ljudupptagning men även via privata mobiltelefoner för eventuell 

backup, detta godkändes av samtliga deltagare innan intervjuns start. Intervjuerna tog 

ungefär en timme att genomföra för samtliga deltagare vilket gav oss mycket 

material.  Varje intervju inleddes med en kort presentation om oss och vårt arbete samt 

våra roller under intervjun. Därefter ställdes inledande frågor om respondenternas 

upplevelse av påtvingat distansarbete under Covid-19 pandemin. På slutet av 

intervjuerna ställdes en öppen fråga om deltagarna hade något övrigt att tillägga för att 

få en dialog tillsammans om ämnet i stort. 
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Forskningsetiska överväganden 

Det finns fyra grundläggande forskningsetiska krav inom humanistisk-

samhällsvetenskaplig forskning (Vetenskapsrådet, 2002). Föreliggande studie följde 

dessa riktlinjer då respondenterna informerades om studiens syfte via missivbrev (se 

bilaga 2) som skickades till deltagarna via mejl innan deltagande (informationskrav). I 

missivbrevet informerades även respondenterna om konfidentialitet 

(konfidentialitetskrav) och hur den information som samlas in skulle användas 

(nyttjandekrav). Respondenterna informerades både muntligt och skriftligt att 

medverkan var frivillig och kunde avbrytas när som helst om så önskades. Deltagarna 

lämnade samtycke innan intervjuernas start (samtyckeskrav). Detta samtycke 

inkluderade deltagande, inspelning av intervju och användning av respondenternas 

intervjusvar i analysdelen. Respondenterna blev även informerade att inspelningarna 

skulle raderas efter transkribering. Angående fråga nio i intervjuguiden som handlade 

om missbruk eller psykisk ohälsa vid påtvingat distansarbete, så ansågs det från både 

oss och handledaren att den inte behövde gå igenom forskningsetiska rådet eftersom 

inga personliga uppgifter skulle avslöjas i föreliggande studie. 

 

Resultat 

 

Utifrån analys, kodning och tematisering av allt material från intervjuerna har fyra 

huvudteman framkommit: relation till medarbetarna, kommunikation och stöd, 

medarbetarnas hälsa samt framtida arbetssituation. Under varje huvudtema finns upp till 

fyra underteman med tillhörande citat som beskriver ledarnas upplevelse av arbetet med 

den psykosociala arbetsmiljön under det påtvingade distansarbetet. 
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Figur 1. Resultatets huvudteman och underteman framtaget genom en induktiv tematisk 

analys. 

 

Relation till medarbetarna 

Flera av respondenterna nämner att arbetet under pandemin har varit en förändringsresa 

och att det har varit en stor omställning till distansarbete samt en förändring i hur de 

arbetar i sitt ledarskap. När frågor ställdes gällande arbetet för en god psykosocial 

arbetsmiljö vid distansarbete var tillit, närhet och tydlighet återkommande teman under 

samtliga intervjuer. Respondenterna upplevde att dessa komponenter skapade en god 

relation till sina medarbetare trots distansen mellan dem. 

 

Tillit. Flera respondenter nämnde att de arbetar mer med coachande ledarskap och 

vägledning under det påtvingade distansarbetet. Förtroende och tillit till sin personal 

upplevdes som en viktig grund då ledarna har mindre kontroll över medarbetarna när de 

arbetar på distans. De ansåg även att det är viktigt att våga lita på medarbetarna, att de 

inte missbrukar förtroendet vid det påtvingade distansarbetet. 
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Börjar man engagera sig i [...] vad gör du hemma när du sitter hemma och jobbar, då ska 

jag säga då är man ju körd direkt. Man får jobba med coachande ledarskap i stället och så 

måste man ju bestämma sig själv om man litar på folk eller inte, jag litar hellre på folk, 

jag är sådan som person liksom. (Respondent 1)  

 

Jag tycker någonstans så måste man utgå från att man litar på, på människor och jag 

menar särskilt med sina medarbetare [...] jag tror ju så här att oavsett om du sitter hemma 

eller om du är på jobbet [...] det märks om man skulle missbruka det förtroendet men som 

sagt jag har fullt förtroende för mitt gäng med det. Jag tror det är grundbulten i ett 

ledarskap också att om man inte litar på folk eller om man inte litar på sina medarbetare 

då har man ett annat problem som man ja, man bör fixa till. (Respondent 7) 

 

När det gäller medarbetarens tillit till ledaren upplever respondenterna att det är viktigt 

att vara tillgänglig och återkoppla så att medarbetaren inte känner sig bortglömd eller 

förbisedd. Det är inte bara ledaren som ska ha tillit till sina medarbetare utan det är ett 

ömsesidigt arbete. 

 

Att man är tillgänglig och att man återkopplar saker som man får på sitt bord utav 

medarbetarna [...] att det verkligen blir verkstad utav det liksom, att det inte bara är 

tomma ord, det är ju också ett sätt att skapa tillit [...] det de säger i förtroende till mig att 

det inte kommer ut naturligtvis. (Respondent 4) 

 

Nära ledarskap. Samtliga respondenter anser att det är viktigt att vara 

närvarande, men på ett annat sätt än förr. Med det påtvingade distansarbetet så ökade 

avståndet till medarbetarna vilket ledde till en stor omställning för många och de fick 

därmed ställa om hur de arbetar som ledare. Respondenterna har upplevt den dagliga 

kontakten som ett bra tillvägagångssätt att visa sig tillgänglig och kliva ett steg närmare 

sina medarbetare. 

 

Vi fick ju börja lära oss liksom leda på ett lite annorlunda sätt, ehh dels att man inte 

träffade medarbetare på samma vis [...] när vi inte då kunde träffas så fick vi börja tänka 

nytt under det här året, och ganska snabbt så lärde vi oss hitta nya tekniker och nya 

modeller för, hur vi leder och träffar personalen både skriftligt och muntligt. I mitt 

ledarskap har jag jobbat liksom med den här dagliga kontakten som huvudspår [...] att 



 

11 

 

vara på plats och vara tillgänglig och finnas till [...] det tror jag är, en grundförutsättning i 

det nära ledarskapet. (Respondent 6) 

 

Man ska får försöka vara närvarande men på ett annat sätt när det blir på distans. Jag 

tänker man försöker prata med dem varje vecka [...] jag är väldigt mycket för att vara 

öppen och ärlig liksom det försöker jag säga att är det någonting så ska man säga det 

direkt. (Respondent 3) 

 

Det var även en del respondenter som har arbetat med nära ledarskap och daglig 

kommunikation med sina medarbetare innan pandemin startade och de har upplevt en 

lite enklare övergång till distansarbete. 

 

Kommunikation information och de här mjuka värdena ligger mig varmt om hjärtat just 

med ledarskapet [...] jag har ju jobbat väldigt mycket med det innan också när de har varit 

på plats så att det fortsätter ju såklart med det [...] det har inte blivit nå annorlunda bara 

för att man jobbar digitalt. (Respondent 7) 

 

Tydligt ledarskap. En del respondenter uppmärksammade en viss osäkerhet och 

oro från medarbetarna i början av det påtvingade distansarbetet. Genom att direkt och 

tydligt kommunicera ut beslut skapades en trygghet för medarbetarna så att alla hade 

samma uppfattning om vad som gällde på just deras arbetsplats. 

 

Det som har varit viktigt det är att komma sjukt nära folk och grupper ganska fort, så att 

man inte liksom går och väntar med information eller att man skapar osäkerhet genom att 

inte kommunicera. Där hade vi liksom lite bekymmer i början för att alla uppfattade saker 

olika. (Respondent 1) 

 

Två av respondenterna nämnde att det är viktigt i en sådan här stor förändringsprocess 

att ledningsgruppen är tydlig med vad som gäller på arbetsplatsen under det påtvingade 

distansarbetet. Om organisationen inte har ett tydligt budskap uppifrån och ner skapas 

det många frågetecken från medarbetarna. Om det inte är tydligt vad som gäller från 

ledningen går mycket av arbetstiden därmed till bemötande av frågor och funderingar, 

vilket ledarna har upplevt som tidskrävande. 
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Ett likriktat beteende och en tydlighet uppifrån och ner om man hamnar i de här lägena så 

är det väldigt viktig att man har det [...] jag tror det är bättre att ha en sådan process i de 

här frågorna för att allting ska ju sitta, för det första göra allting så säkert som möjligt och 

vi ska ta hand om och ha en bra miljö för våra medarbetare, sen ska vi ju också ha då en 

miljö som är effektiv och produktiv, då vill man inte hålla på och ha 200 frågor av folk. 

(Respondent 5) 

 

En av respondenterna berättade att medarbetarna har känt ett visst stresspåslag på grund 

av ledningens otydlighet från första början över vad det var som gällde för just deras 

arbetsplats. Respondenten upplevde att ett tydligt beslut från högsta ledningen bidrog 

till mindre oro och funderingar för medarbetarna och de kunde fokusera mer på sina 

arbetsuppgifter. 

 

Medarbetare har upplevt det som att ledningen inte vill att man ska jobba hemifrån [...] 

det är liksom ungefär som att folk misstror en. Jag tror att min grupp kände väldigt skönt 

att de blev kommenderade, att det är jag som säger och bestämmer det här […] det är ju 

faktiskt oerhört viktigt ledarskap att ledarna och även högsta ledningen måste fatta beslut 

så att medarbetarna kan frigöras från jag menar de här, någon sorts oro [...] så tror jag att 

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

 

Kommunikation och stöd 

I samtliga intervjuer var social kontakt, kontinuerlig kontakt, signaler samt 

digitala hjälpmedel och stöd i olika former återkommande teman. Det som framgick 

från samtliga respondenter som den största svårigheten med det påtvingade 

distansarbetet var brist på social kontakt. Respondenterna ansåg att en kontinuerlig 

kontakt med medarbetarna var väsentlig i arbetet med den psykosociala arbetsmiljön för 

medarbetarna under det påtvingade distansarbetet. De ansåg att de digitala hjälpmedlen 

har fungerat överraskande bra och varit till stor hjälp samt att olika former av stöd var 

en viktig detalj för en god psykosocial arbetsmiljö under det påtvingade distansarbetet. 

 

Social kontakt. I och med påtvingat distansarbete försvinner en stor del av den 

personliga kontakten, interagerandet och samvaron i arbetsgruppen. Saknaden av den 

sociala kontakten är något som respondenterna nämner att både de och deras 

medarbetare upplever som den jobbigaste delen med det påtvingade distansarbetet. 

Respondenterna har upplevt att medarbetarna har känt av ensamhet, tristess och brist på 
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motivation på grund av detta. Flera av respondenterna nämnde att de spontana 

kontakterna och samtalen uteblir när de inte möts på samma sätt, tydligt märks 

saknaden av småprat vid kaffemaskinerna och runt skrivborden på arbetsplatserna. I 

början av pandemin tyckte många av medarbetarna att det var skönt att arbeta på 

distans, dock börjar det bli tungt efter en längre tid av distansarbete. 

 

Fruktansvärt tråkigt ensamt [...] det är svårt med de sociala relationerna och sociala 

kontakterna. Man behöver ju verkligen aktivt söka kontakt med andra bara för att stämma 

av de här vardagliga sakerna eller bara för att ta sig tiden att liksom surra lite med någon 

det här som man i normala fallet gör vid kaffemaskinen eller när man möts. (Respondent 

2) 

 

Vissa respondenter upplevde att medarbetarna har svårt att hålla motivationen uppe 

efter en längre tids distansarbete på grund av bristen och saknaden av social kontakt. 

Ledarna upplevde att medarbetarna har haft en känsla av distansering till sitt arbete, 

vilket kan leda till professionell isolering. 

 

Att på något sätt försöka bibehålla de sociala banden och de sociala kopplingarna och det 

sociala livet som en arbetsplats ger, ehh, att hålla, att liksom under en längre period hålla 

uppe motivationen på varje enskild medarbetare, och att få dem att hålla fokus på rätt 

saker. Känslor som har kommit upp det är ju inte isolering utan det är ju, det är ju 

motivation och distansering för jag tänker bara att man, om man hamnar längre ifrån 

någonting och så där så kanske man, börjar fråga sig att, hur hänger det här ihop 

egentligen vad gör jag för nytta och så vidare. (Respondent 5) 

 

Det är svårt att bibehålla gruppkänsla vid arbete på distans även om det gjorts försök i 

form av gruppfika och medarbetardagar digitalt, framför allt är det svårt om nya 

medarbetare ska introduceras i en arbetsgrupp. Kickoffer och personalfester har fått 

ställas in eller skjutas upp då det inte blir samma känsla som att kunna träffas 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 sådant online vilket har blivit ganska bra men det blir inte riktigt 

lika bra som när man kan ses och göra dumma saker ihop liksom. (Respondent 3) 
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Det framgick även att respondenterna helst vill träffas fysiskt för att arbeta med gruppen 

och att det är en svårighet att få till sammanhållningen vid påtvingat arbete på distans. 

 

Jag tycker det blir svårt att göra sådant på distans, ska vi göra nåt teamwork eller nånting 

då bör vi träffas fysiskt så att vi sen också kan gå ut och göra några roliga aktiviteter och 

sådant där, jag tycker att det, det hör liksom till sakens natur, lite andra grejer kan man 

göra på distans som jag mena uppföljning av saker och ting men kanske just dom sakerna 

tycker jag att det bör man ta fysiskt [...] det är ju det som är utmaning som ledare att 

verkligen få ihop en grupp när folk sitter så långt bort. (Respondent 7) 

 

Kontinuerlig kontakt. En kontinuerlig kontakt med medarbetarna har samtliga 

respondenter upplevt varit viktigt för arbetet med den psykosociala arbetsmiljön under 

det påtvingade distansarbetet. Det varierar hur ofta respondenterna har haft individuell 

kontakt och gruppmöten med sin personal, allt från varje dag till en gång i månaden. De 

respondenterna med få medarbetare har haft en daglig kontakt med sina medarbetare. 

 

Det vi gjorde som har varit sjukt lyckosamt det är ju kopplat till kontinuitetsplaneringen, 

vi satte ju oss ner som vi har fortfarande än idag möte varje dag klockan 10-10.30 i min 

grupp där vi går igenom liksom personalläget, är det sjukdomar eller liknande det går 

ganska fort sen använder vi tiden att lyfta det man känner att man behöver prata om. 

Ibland har vi bara sjukt roligt och bara använder tiden till att prata och ibland har vi 

frågeställningar att reda ut. (Respondent 1) 

 

De respondenter som har många medarbetare upplevde att den kontinuerliga kontakten 

har varit svårare att upprätthålla på dagsnivå då det tar så mycket av ledarens tid. De 

upplever att risken har ökat för att någon av medarbetarna ska falla mellan stolarna. 

Vissa respondenter upplevde att den kontinuerliga kontakten tar mer tid vid 

distansarbete än vad det gjorde tidigare, det var smidigare när alla arbetade på plats. 

 

Man skulle ju verkligen önskat man hade tiden och förutsättningarna att ha en kort 

avstämning varje vecka med var och en liksom, och det insåg jag också ganska fort att det 

kommer aldrig att bli hållbart. Med några är det nog den avstämningen som är där varje 

månad och med andra är det i princip dagligen [...] så att det diffar jätte jättemycket det är 

lätt att tappa de här som aldrig hör av sig. De här enskilda relationerna med medarbetarna 

eller kontakterna med medarbetarna det tar mycket längre tid att göra på distans för det 
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behöver bokas det behöver planeras in det behöver liksom struktureras på ett helt annat 

sätt, än tidigare. (Respondent 2) 

 

Jag är van att vara chef över en grupp människor som är på ett ställe eller suttit i samma 

hus i alla fall. Men nu så har jag inte den möjlighet att göra det liksom och det här med att 

sitta och ringa folk varje dag tar tid i stället för att stoppa in huvudet och säga tjena mår 

du bra liksom, också känner man sig lite jobbig om man ringer för ofta när man inte har 

något ärende. Jag tycker det är svårt att hitta balansen för vad som är tillräckligt ofta och 

kolla in om man inte har ett specifikt ärende då. (Respondent 3) 

 

Signaler. Samtliga respondenter ansåg att det var svårt att ha en bra överblick 

över den psykosociala arbetsmiljön vid påtvingat distansarbete. De upplevde att det var 

svårare att upptäcka och fånga signaler om medarbetarna har problem när de inte träffas 

dagligen på arbetsplatsen samt att det har blivit lättare för medarbetarna att dölja 

eventuella problem. Respondenterna upplever att den naturliga delen i en konversation 

försvinner vid digitala samtal när kroppsspråket inte syns och signaler kan missas. De 

anser att svåra samtal inte ska ske digitalt på grund av detta utan de har vid vissa 

tillfällen tagit dessa samtal fysiskt vid behov. En respondent ansåg att om medarbetare 

har behov av stöd och hjälp är det upp till dem att våga berätta och prata om problemen 

och för detta krävs förtroende och tillit. 

 

Att fånga upp hur var och en mår och vilka problem och svårigheter man har hemma 

liksom jag har väldigt svårt att se om de far illa till exempel eller om någon lever i ett 

destruktivt förhållande eller har missbruksproblematik eller alltså sådant som hemarbetet 

då kan förvärra, det är svårare att fånga, det är den största utmaningen den psykosociala 

delen [...] prata mycket kring det här med eget ansvar som medarbetare också och försöka 

stärka dem att faktiskt våga lyfta om det är något. (Respondent 2) 

 

Det här är en delikat fråga och svaret är ju alltid att jag förväntar mig att har man ett 

missbruk till exempel så ligger det väl i sakens natur att du försöker dölja det så länge det 

bara går [I: men om… tror du att det skulle vara svårare att upptäcka till exempel 

missbruksproblem just när det är distans?] Jaa tveklöst, ja tveklöst det går alltid att ta en 

dusch och, så ehh, ja du vet ehh, eller så kanske man inte har, har på kameran för att det 

blir för dålig, dålig kvalitet det är ju klart att det blir lättare att dölja det och ehh komma, 

“komma undan” med det (gör citattecken). (Respondent 5) 
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Fler respondenter ansåg att det är ledarens ansvar att agera om medarbetaren indikerar 

på problem, kränkande särbehandling eller svårigheter. 

 

Det är svårare att, att mörka problem när man står öga för öga [...] den är ju viktig oavsett 

om man jobbar hemma eller där [...] grunden till det är ju att, ha ett sådant förtroende så 

att man, man ehh, vågar prata, ehh om man känner sig illa behandlad eller om man 

upptäcker att, att ehh någon mår sämre då det är klart att det, ehh om någon mår sämre 

den kan va svår att, att fånga bland kollegorna nu när man inte träffas på samma vis [...] 

det handlar ju om förtroende och om man får signaler att man agerar också. (Respondent 

6) 

 

Stöd via digitala hjälpmedel. Respondenterna uppgav att de arbetar med flera 

olika sorters stöd gentemot medarbetarna och de ansåg att samtliga delar är lika viktiga 

under det påtvingade distansarbetet. Respondenterna upplevde det som att många av 

medarbetarna klarat sig bra med det stöd de har fått från organisationerna med en 

ergonomisk arbetsplats hemma samt med digitala hjälpmedel. Ofta är bostäder inte 

anpassade till både boende och arbete, där anser ledarna att medarbetarna har ett ansvar 

att berätta för arbetsgivaren vilken typ av materiellt stöd som behövs för att bostaden 

ska fungera som arbetsplats. Vissa undantag till arbete på plats har dock gjorts då en del 

medarbetare har haft svårigheter att arbeta hemma på grund av exempelvis för trångt 

utrymme för en ergonomisk arbetsplats, dålig internetuppkoppling eller familjesituation. 

 

Det är ju utifrån hur vårt hem ser ut. Det är ju inte byggt för att ha kontor och framför allt 

är det ju inte byggt att det är två personer som sitter hemma och jobbar liksom. Och det 

kan ju inte arbetsgivaren liksom lösa. (Respondent 1) 

 

Trots att det har funnits svårigheter och utmaningar med det tekniska stödet sedan 

organisationerna började med distansarbete så upplevde respondenterna att det har gått 

bra och att utvecklingen har gått fort framåt, vilket har underlättat den dagliga 

kommunikationen med medarbetarna. 

 

Det finns så himla mycket bra hjälpmedel nu alltså teams och att man liksom kan ha de 

här snabba chattvägarna och att man kan ringa varandra och att man faktiskt kan se 

varandra också. (Respondent 3) 
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Här så hade vi, en arbetsmiljökonferens för, två år sen drygt, där en av punkterna som vi 

bar med oss framåt de det var att hitta modeller för att jobba mer hemifrån [...] men ehh vi 

var inte, tillräckligt förberedda, vi gjorde nog ett par tre års teknikutveckling på, två tre 

veckor. (Respondent 6) 

 

När det handlar om den psykosociala arbetsmiljön vid påtvingat arbete på distans anser 

samtliga respondenter att både socialt och emotionellt stöd kan behövas genom 

kontinuerlig kontakt och feedback. Dock nämndes det att feltolkningar lätt görs om 

kommunikationen sker skriftligt samt att de spontana och naturliga samtalen försvinner 

när den fysiska kontakten inte finns. 

 

Jag har väl haft någon som inte har mått så bra psykiskt och där har ju vi täta regelbundna 

avstämningar oss emellan via telefon vi har också försökt tillse och titta på att skulle man 

kunna få jobba på kontoret någon dag i veckan för att det ska bli lättare liksom också 

kunna erbjuda stöd via företagshälsovården i de fall där det behövs eller att man har hjälpt 

till att slussa personen rätt inom sjukvården. Jag tycker inte att det har varit jobbigare än 

vad det är annars sen är det väl alltid, det är alltid lättare att ha någon öga mot öga, ehh 

men det bygger ju någonstans på att man har byggt upp ett förtroende mellan chef och 

medarbetare [...] sen är det också svårare att bjuda in till samtal digitalt så att det blir 

naturligt, det blir mer det här, ja lite stelare och lite kantigare liksom, mer strukturerat, det 

blir inte så spontant. (Respondent 2) 

 

Det är svårt med feedback och ibland så anser man själv liksom ba att nu har jag gett 

feedback och så upplever den andra inte alltid att de har fått någon feedback. Men det är 

alltid svårt med feedback tycker jag. Jag försöker jag ska göra ett inlägg nu i vår lilla 

grupp som vi har med feedback nu inför påsk brukar försöka göra det inför de här 

ledigheterna när man ska vara ledig länge så man lämnar med en god känsla. (Respondent 

3) 

 

Medarbetarnas hälsa 

Den övergripande känslan av ledarnas upplevelse är att den psykosociala 

arbetsmiljön inte har blivit sämre för medarbetarna under det påtvingade distansarbetet. 

De tror att möjligheterna med det påtvingade distansarbetet har ökat medarbetarnas 

välmående då de kan balansera privatliv med arbetsliv bättre än innan pandemin. Dock 

har några respondenter upplevt att sjukskrivningar har minskat och att medarbetarna har 
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tänjt på gränserna och arbetat trots sjukdom, de uttryckte oro över detta då det skulle 

kunna bidra till negativa konsekvenser i längden. 

 

Återhämtning. Flera av respondenterna har uttryckt oro att medarbetarna inte får 

tillräckligt med återhämtning vid det påtvingade distansarbetet. Respondenterna såg 

tendenser att medarbetarna har tänjt på gränserna och arbetat trots sjukdom då risken att 

smitta andra inte finns vid arbete på distans. Det framkom även att detta beteende även 

skett på ledningsnivå, inte bara bland medarbetarna. De har även märkt att 

medarbetarnas arbetsprestation har ökat, på grund av färre störningsmoment och en 

tystare och lugnare arbetsmiljö i hemmet än på kontoret. Att arbeta trots sjukdom eller 

en ökad arbetsprestation i samband med för lite tid till återhämtning kan leda till 

komplikationer på lång sikt enligt respondenterna. 

 

Jag tror att folk kanske har tänjt lite på sina egna gränser i det här läget och lite sagt att ja 

men jag är nog inte så sjuk jag i stället för att faktiskt ta liksom att sjukskriva sig. Varför 

vet jag inte riktigt liksom så men det är i alla fall det vi upplever att vi har haft väldigt få 

sjuka liksom i den här perioden det är, det är intressant [...] jag tror att det är en kultur det 

är när man liksom faktiskt tänjer på gränsen när man är frisk eller sjuk och det är väl klart 

att långsiktigt så kan man ju hamna i ett läge där man blir liksom ännu mer sjuk då 

egentligen man måste ju liksom nånstans lyssna på kroppen men (suck) men vad kan man 

göra som arbetsgivare mer än att faktiskt prata om situationer i liksom den typen av 

samtal när man märker att det liksom går åt fel håll jag tror att det handlar mycket om 

kommunikation. (Respondent 1) 

 

Sjukstatistiken har ju sjunkit, för att man kanske när man jobbar hemma så känner man ju 

att jamen man kan skicka till schema till exempel att, idag känner jag mig lite rasslig i 

halsen... ehh kan jag få sitta på mejl... normalt kanske man inte skulle ha gått till jobbet 

alls, ehh på grund av att man kunde smitta någon [...] min chef har Covid just nu till 

exempel han jobbar hemifrån, idag har han varit med på två möten redan. (Respondent 4) 

 

En av respondenterna nämner att de har arbetat med att få medarbetarna att ta täta raster 

samt att röra på sig under dagen. De har även haft tävlingar för att få medarbetarna att 

komma ut en stund under arbetsdagen för att få frisk luft. 

 

Det de tycker har varit positivt med att jobba hemma det är att de får jobba mer ostört att 

de inte blir störda på samma sätt som på kontoret det är tyst och lugnt det rör sig inte runt 
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om vi hade en ganska hög ljudvolym [...] de är inte lika trötta efter arbetsdagens slut för 

att de slipper det här sorlet hela tiden. Vi försöker också att uppmuntra till lite pausgympa 

till liksom att komma ihåg att röra på sig att nyttja de möten vi har antingen avstämningar 

med chef eller gruppmöten att man faktiskt kopplar upp sig via sin mobiltelefon och går 

ut och går den stunden för att det inte blir statiskt sittande, uppmuntrar också till att ta täta 

pauser och röra på sig under arbetstid [...] vi har haft någon tävling som handlade om att 

gå ut och fånga ljuset så att det liksom skulle få medarbetarna att röra på sig på, på raster 

och luncher och försöker fånga så många sol minuter som varit eller dagsljus. 

(Respondent 2) 

 

Work life balance. Samtliga respondenter upplevde att det påtvingade 

distansarbetet har bidragit till en ökad balans mellan privatliv och arbetsliv för 

medarbetarna. Att slippa pendla till arbetet har visat sig vara en stor fördel för många, 

bara tilliten finns där så skapas oändliga möjligheter för framtida arbete på distans. 

  

Det finns ju en möjlighet att kombinera arbetsliv och privatliv på ett annat sätt [...] det här 

med att kombinera arbetsliv och privatliv det finns ju också med i vår, ehh, i 

medarbetarsamtal och medarbetarpolicy att vi ska titta på att man ska kunna kombinera 

och det har ju blivit bättre. (Respondent 4) 

 

Där har det ju skapat oändliga möjligheter för dem att fortsätta att bo på andra ställen och 

få en helt annan vardag, det är en grym skillnad att slippa pendla varje dag, kunna utföra 

sina arbetsuppgifter där hemma liksom. Så att det är väl en stark fördel liksom när man 

litar på folk. (Respondent 1) 

 

När restriktionerna upphävs tror vissa också att det blir enklare att arbeta på distans då 

man kan kombinera sitt arbetsliv och privatliv på ett enklare sätt och att det sociala livet 

utanför arbetet kommer att underlätta känslan av isolering under distansarbete och 

förbättra den psykosociala arbetsmiljön. 

 

Väldigt få som vill jobba, 100% på jobbet, det är inte så många som vill jobba 100% 

hemma heller, men någonstans där mitt emellan tror jag, att man kan ha en möjlighet att 

en, två eller ibland kanske tre i veckan hemma, framför allt då, ehh för de som har, lite 

längre att resa och de som har ett familjeliv som ska pusslas ihop. När det sociala livet 

kommer tillbaka så tror jag också att ehh... kan man varva det då med, liksom en sund 

balans då mellan hemarbete och arbete på arbetsplatsen. (Respondent 6) 
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Framtida arbetssituation 

Många respondenter har redan börjat se över hur de kommer att arbeta i framtiden 

efter att restriktionerna har upphävts. Något många är eniga över är att sättet vi leder på 

kommer att förändras. Självledarskap och coachning har många nämnt som ett 

framgångsrikt recept vid påtvingat distansarbete. 

 

Det är också ett sätt för oss att inte jobba med chefskap och ledarskap på det traditionella 

sättet. För jag tror inte att framtidens ledarskap har så mycket att hämta därför att 

framtidens ledarskap handlar mycket om mig som individ jag kan leda mig själv och ta 

ansvar för mig och mina kollegor och för företagets framgång. (Respondent 1) 

 

Det verkar samtidigt som att många inte vill återgå till det normala efter pandemin och 

att det ska finnas möjlighet till arbete på distans men på egna villkor och att 

arbetsplatsen ska bli som en mittpunkt och samlingsplats. 

 

Det viktiga är liksom hitta, hitta det nya normalläget men ja jag tror ju stenhårt jag ändå 

liksom på, på vikten av, arbetsplatsen, som grund och utgångspunkt i det här [...] basen är 

ändå i arbetsplatsen och sen kan man, utifrån det här 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 är bra att ledare kontinuerligt 

utvecklar sig i hur de ska arbeta i framtiden och att ny forskning inom detta område är 

hjälpsamt. 

 

Sen finns det ju alltid sådant som kan bli bättre, och där söker väl vi som chefer 

kunskaper och liksom försöker läsa på den lilla forskning som finns och som kommer 

löpande, mycket det här, tips och idéer kring distansarbete. (Respondent 2) 

 

Diskussion 

 

Syftet med studien var att undersöka hur ledare upplever arbetet med den psykosociala 

arbetsmiljön vid påtvingat distansarbete under Covid-19. Resultatet visade att ledarnas 

upplevelse överlag har varit liknande för alla, den gemensamma upplevelsen är att den 

psykosociala arbetsmiljön inte har blivit sämre på grund av det påtvingade 
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distansarbetet. Ledarna upplever att de har kunnat anpassa sitt arbete med den 

psykosociala arbetsmiljön efter rådande omständigheter i Covid-19 pandemins spår. 

Ledarnas upplevelse av att den psykosociala arbetsmiljön inte har försämrats för 

medarbetarna kan vara en effekt av att deras arbete har fungerat bra vid övergång till 

distansarbete. Resultatet i föreliggande studie är dock motsägelsefullt då det även 

framkom att det fanns svårigheter med att fånga upp medarbetarna och att tyda signaler 

gällande ohälsa på distans. Detta gällde främst för respondenterna med ansvar för 

många medarbetare, då kontinuerlig individuell kontakt med varje medarbetare tar 

mycket tid och risken är därmed större att någon faller mellan stolarna. Resultatet visade 

att den sociala kontakten, som är en viktig del i den psykosociala arbetsmiljön, var det 

som utmärker sig som det mest problematiska under pandemin, då fler har känt sig 

ensam och att den spontana kontakten på kontoret blir svår att upprätthålla genom 

digitala hjälpmedel. Detta trots att de digitala hjälpmedlen har fungerat väldigt bra samt 

att många av respondenterna upplevt att de har genomgått en stor teknikutveckling och 

förändringsresa under omställningen till arbete på distans på grund av Covid-19 

pandemin. Vidare visar resultatet att en del respondenter har behövt ställa om i hur de 

arbetar som ledare medan andra arbetar som de har gjort innan. Under intervjuerna 

framkom det att tillit, förtroende, närhet och tydlighet var viktiga beståndsdelar i 

ledarskap under det påtvingade distansarbetet. Utöver dessa har en kontinuerlig kontakt 

samt socialt, emotionellt, organisatoriskt och tekniskt stöd till medarbetarna visat sig 

vara viktigt under det påtvingade distansarbetet. 

 

Resultatdiskussion 

Mycket av tidigare forskning och vetenskap om psykosocial arbetsmiljö och 

ledarskap stämmer överens med ledarnas upplevelser under det påtvingade 

distansarbetet i föreliggande studie, med vissa undantag. 

Resultatet i föreliggande studie har visat att kommunikation är viktigt under det 

påtvingade distansarbetet då kommunikationsvägarna har förflyttats till digitala 

hjälpmedel i stället för daglig kontakt och kommunikation på plats. Många respondenter 

ansåg att kommunikationen tar mycket mer tid nu under arbete på distans än tidigare 

eftersom det behövs mer planering och noggrannhet så att alla får relevant och rätt 

information, särskilt för de som hade många medarbetare att hålla kontakt med. Tydligt 

ledarskap och kommunikation har visat sig vara fördelaktigt för medarbetarna i och med 

det påtvingade distansarbetet. En del respondenter uppmärksammade en viss oro och 
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osäkerhet från medarbetarna i början av det påtvingade distansarbetet, de ansåg 

dessutom att det var tidskrävande att svara på dessa typer av frågor från medarbetarna. 

En respondent upplevde att ett tydligt beslut bidrog till mindre oro och funderingar för 

medarbetarna vilket ledde till mer tid till faktiska arbetsuppgifter. Därav anser vi att det 

är viktigt i en sådan här stor förändringsprocess att ledningsgruppen har ett tydligt 

budskap uppifrån och ner för att minska frågetecken och oro från medarbetarna. 

Kommunikation är något som Heide et al. (2005) samt Kaufmann och Kaufmann (2010) 

nämner som en av de mest tidskrävande och viktigaste delarna i ledarskap för att få en 

gemensam förståelse och möjlighet att arbeta tillsammans mot gemensamma mål vilket 

stämmer överens med resultatet i föreliggande studie. Respondenterna upplevde att det 

är svårt att bibehålla det sociala klimatet vid distansarbete och att det är svårare att 

arbeta med feedback digitalt då den spontana feedbacken och sociala kontakten uteblir 

på grund av planering och tidsbokning. Resultatet visar att kommunikation med hjälp av 

digitala hjälpmedel har fått en roll som ett substitut för de sociala kontakterna under 

arbetet på distans, vilket har ökat problematiken i den spontana feedbacken och sociala 

kontakten eftersom den inte blir lika naturlig som den fysiska kontakten på 

arbetsplatsen. Därav anser vi att det är viktigt att ha fungerande digitala hjälpmedel och 

att den används som en naturlig del av vardagen för att bibehålla och underlätta den 

sociala kontakten samt minska risken för professionell isolering vilket enligt Golden et 

al. (2008) är en risk om den kommunikationsförbättrande tekniken inte fungerar bra. Vi 

anser att om arbetet sker på distans bör antalet medarbetare i en arbetsgrupp vara lägre 

än vid arbete på plats, detta för att ledaren ska kunna ha en tät kontinuerlig kontakt med 

sina medarbetare. Flera av respondenterna har upplevt att arbetsprestationerna har ökat 

vilket kan vara en effekt av att dialog och feedback ändå har fungerat bra över de 

digitala hjälpmedlen vilket enligt Poulsen och Ipsens (2017) skapar närhet trots avstånd. 

Respondenterna har berättat att de redan från början av pandemin har bokat in 

kontinuerlig kontakt med medarbetarna för att upprätthålla en känsla av samhörighet 

och för att snabbt kunna fånga upp signaler när det gäller ohälsa och ohälsosam 

arbetsbelastning. Trots detta upplevde respondenterna svårigheter med att ha en bra 

överblick över den psykosociala arbetsmiljön. De upplevde även svårigheter med att 

fånga upp signaler när det gäller ohälsa när den fysiska kontakten saknas och det blir 

lättare att dölja problematik på distans. Efimov et al. (2020) anser att den regelbundna 

kommunikationen med medarbetarna är det bästa arbetssättet för att skapa relation och 

förtroende mellan medarbetare och ledare under distansarbete. Arbetsmiljöverket (2021) 
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menar även att detta kan underlätta för att fånga upp signaler när det gäller ohälsa. Likt 

studien av Efimov et al. (2020) och föreskriften AFS 2015:4 från Arbetsmiljöverket 

(2015) har respondenterna arbetat med den psykosociala arbetsmiljön genom att de har 

lagt stor vikt vid den regelbundna kommunikationen med medarbetarna. Trots att 

mycket tid har lagts på kommunikation så visar föreliggande studie att det kan behövas 

mer tid till detta då ledarna har upplevt svårigheter med att fånga upp signaler då det är 

lättare för medarbetarna att dölja problematik på distans. Detta visar återigen att 

kommunikation är viktigt under distansarbete för medarbetarnas psykosociala 

arbetsmiljö, vilket kan vara en väsentlig kunskap för organisationer som vill införa 

valfritt distansarbete i framtiden. 

Resultatet i föreliggande studie visade att tillit mellan medarbetarna och ledarna är 

en viktig komponent i ledarskap på distans. Respondenterna nämnde bland annat att 

tillit är själva grundbulten i ett ledarskap oavsett om arbetet sker på distans eller på 

plats. Vissa av respondenterna ansåg att tillit har varit ännu viktigare nu i och med att de 

har mindre kontroll över medarbetarna när de inte arbetar på plats och att tillit är ett 

ömsesidigt arbete som både medarbetare och ledare bör arbeta med kontinuerligt. 

Resultatet liknar tidigare forskning som visade att tillit och förtroende är viktigt under 

arbete på distans (Breuer et al., 2016; Garro-Abarca et al., 2021). Samtliga respondenter 

nämnde att de arbetar kontinuerligt med tillit, förtroende och kommunikation, vilket 

enligt Breevaart och de Vries (2021) är komponenter som bygger på ett 

relationsorienterat ledarskap. Föreliggande studie visar därmed att ett relationsorienterat 

ledarskap kan vara ett bra verktyg för ledare att använda sig av för att underlätta arbetet 

med den psykosociala arbetsmiljön om organisationer inför distansarbete i framtiden. 

Samtliga respondenter uppgav att de har kunskaper och rutiner för hur de hanterar 

kränkande särbehandling och att de har arbetat mycket med detta tidigare, vilket är 

viktigt att arbeta med som ledare för en god psykosocial arbetsmiljö enligt 

Arbetsmiljöverket (2015). Det har visat sig att ingen av respondenterna har behövt 

hantera kränkande särbehandlingar under arbetet på distans eller fått signaler gällande 

detta vilket kan vara en påföljd av att medarbetarna inte sitter tillsammans eller träffas 

fysiskt samt att de är mer isolerade. Dock är det svårt att dra en generell slutsats om att 

ingen kränkande särbehandling har pågått under distansarbetet då respondenterna har 

haft svårigheter med att fånga upp signaler. Det kan vara lättare för medarbetarna att 

dölja denna typ av problematik på distans i likhet med dolt missbruk och ohälsa, därav 

kan kränkande särbehandling uppstå utan ledarnas vetskap. Vi anser att organisationer 
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ska följa upp arbetsmiljöarbetet mer kontinuerligt nu på grund av förändrade 

arbetsförhållanden i och med Covid-19 pandemin, så att de är uppdaterade och kan 

anpassa sig till den ökade användningen av digitala hjälpmedel på arbetsplatsen för att 

minska uppkomsten av kränkande särbehandling under distansarbete. 

Saknaden av social kontakt var den mest förekommande problematiken samt den 

största utmaningen för ledarna i arbetet med den psykosociala arbetsmiljön i 

föreliggande studie, vilket kan bero på att distansarbetet som respondenterna och 

medarbetarna har upplevt inte har varit självvalt utan påtvingat. Då Rubenowitz (2004) 

nämner att den sociala interaktionen och samarbete mellan ledare och medarbetare är 

viktiga för trivsel på arbetsplatsen för en god psykosocial arbetsmiljö är det bra om 

ledare försöker att bibehålla den sociala kontakten, men på ett annat sätt än förut, 

exempelvis via digitala möten, after work och kickoff. Detta kan underlätta för att 

medarbetarna ska kunna känna en grupptillhörighet fastän de inte kan träffas fysiskt 

samt att det ger möjlighet till diskussion eller samtal om saker utöver arbetet. Samtliga 

respondenter nämnde dock att de har haft svårigheter med att anordna digitala 

tillställningar för att öka team och gruppkänslan. Det vore önskvärt om det i framtiden 

fanns mer innovativa sätt att mötas digitalt för att bibehålla den sociala kontakten i 

arbetsgrupper på distans. 

Det framgår av intervjuerna i föreliggande studie att balansen mellan privatliv och 

arbetsliv upplevs ha blivit bättre då många slipper pendla och att familjelivet fungerar 

smidigare samt att medarbetarna arbetar mer självgående vid distansarbete, vilket enligt 

Colliander (2020) är en del av en bra arbetsmiljö. Dock nämner Efimov et al. (2020) att 

virtuellt teamarbete kan vara psykologiskt stressande samt sudda ut gränsen mellan 

privatliv och arbetsliv, vilket ingen av respondenterna har upplevt. Resultatet i 

föreliggande studie skiljer sig därmed något från tidigare forskning när det gäller balans 

mellan privatliv och arbetsliv. Anledningen till detta kan vara att medarbetarna och 

ledarna i föreliggande studie till större delen har individuella arbetsuppgifter och kan 

därmed arbeta mer självständigt utan påverkan från medarbetarna i sitt team. Vid 

framtida distansarbete kan det vara bra att ge medarbetarna stöd till en bra balans mellan 

arbetsliv och privatliv eftersom det kan öka medarbetarnas psykiska välmående. 

Respondenterna upplever att det finns en ökande trend av färre sjukdagar i och 

med pandemin och att medarbetarna arbetar trots sjukdom, precis som studierna från 

Bloom et al. (2015) och Steidelmüller et al. (2020) visar. Respondenterna upplevde en 

viss oro över att medarbetarna inte tar den tid de behöver för återhämtning i samband 
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med sjukdom. En av respondenterna uppgav dessutom att dennes chef har arbetat med 

konstaterad Covid smitta, vilket kan innebära att medarbetarna anser att det är 

acceptabelt samt att det finns en viss förväntning att även de ska arbeta trots sjukdom. 

Vi anser att det är ledarens uppgift att vara en god förebild gällande återhämtning vid 

sjukdom, dessutom kan det vara bra som ledare att uppmuntra sina anställda att ta den 

återhämtning de behöver vid sjukdom i stället för att uppmana till arbete från hemmet. 

En respondent uppgav att denne arbetade mycket med att få medarbetarna att ta 

korta pauser och raster vilket enligt Kühnel et al. (2017) samt Sundlin och Sundlin 

(2020) är viktigt för medarbetarnas återhämtning och för att undvika ohälsa. Ledarna 

kan ha svårt att uppmärksamma om medarbetarna tar raster under distansarbete, därav 

är det viktigt att ledare arbetar aktivt med detta för att öka medarbetarnas välmående. 

Däremot har fler respondenter nämnt att de har använt sig av promenader under 

avstämningar och möten vilket blir en sorts kombination av paus och arbete. Följden av 

detta kan innebära att medarbetarna får en bättre hälsa eftersom ledarna uppmuntrar till 

fysisk aktivitet under arbetstid, då ledarna inte har upplevt någon ökad ohälsa kan detta 

vara en bidragande faktor. Enligt Sundlin och Sundlin (2020) ökar risken att mer tid 

läggs till arbete i samband med flexibel arbetstid. Därav anser vi att organisationer bör 

arbeta förebyggande för att underlätta medarbetarnas återhämtning, balans mellan arbete 

och fritid samt fysisk aktivitet. 

Samtliga respondenter har lagt mycket tid och resurser för stöd i olika former till 

medarbetarna under det påtvingade distansarbetet vilket de anser har varit tidskrävande 

men samtidigt givande för medarbetarna. Utifrån intervjuerna framkom det att fler av 

respondenterna har medarbetare som har behövt mycket stöd dagligen medan andra har 

behövt mindre. Vid förekommande psykisk ohälsa har det sociala stödet i form av 

regelbundna avstämningar visat sig vara extra viktigt både för medarbetare och ledare 

för att upprätthålla kontakt och stöd trots avstånd. Detta stöds i tidigare forskning som 

nämner att olika former av stöd är ett sätt att minska psykisk belastning och 

känslomässig utmattning vid distansarbete samt att detta kan undvika känslan av 

isolering, vilket kan få negativa effekter (Bentley et al., 2016; Chong et al., 2020; 

Lennéer Axelsson & Thylefors, 2018). Respondenterna upplevde att fler av ledarna och 

medarbetarna har känt ensamhet vid det påtvingade distansarbetet vilket Bloom et al. 

(2015) belyser att många gör vid hemarbete. Saknaden av den sociala kontakten och 

stöd från kollegor och arbetsgivare blev extra påtaglig vid påtvingat distansarbete, både 

för samhället i stort och på individnivå under Covid-19 pandemin. Det har tidigare visat 
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sig att stöd och social kontakt är viktigt för psykiskt välmående men extra viktigt att 

beakta och ha i åtanke nu under pandemin då fler har blivit tvungna att arbeta på distans 

och samtidigt hålla avstånd ifrån nära och kära. Om organisationer fortsätter med 

påtvingat distansarbete eller inför valfritt distansarbete i framtiden bör därmed stöd, 

framför allt det sociala stödet, vara prioriterat att arbeta med för att upprätthålla en god 

psykosocial arbetsmiljö, då det har visat sig vara svårt att upprätthålla den sociala 

kontakten under det påtvingade distansarbetet. 

Samtliga respondenter upplevde en prestationsökning bland sina medarbetare 

under det påtvingade distansarbetet. En respondent nämnde dock att medarbetarna har 

funderat över vad de gör för nytta och har en känsla av distansering vilket kan liknas 

med professionell isolering vilket har lett till minskad motivation under distansarbetet. 

Vårt resultat visar därmed att föreliggande studie inte helt stämmer överens med Golden 

et al. (2008) gällande arbetsprestation, vars studie visar att professionell isolering kan 

uppstå och leda till försämrad arbetsprestation, engagemang och tillit till sina kunskaper 

vid distansarbete. Om medarbetarna börjar tvivla på de kunskaper de besitter kan det få 

negativa konsekvenser för både organisationen och medarbetaren om de inte klarar av 

att utföra sitt arbete. Föreliggande studie visar mer att motivationen kan minska under 

påtvingat distansarbete i stället för att prestationen skulle minska. En risk som finns 

gällande prestationsökning vid distansarbete är att medarbetarna arbetar för mycket och 

därmed riskerar att bli utbränd i större utsträckning än vid arbete på plats. Detta kan 

också kopplas till att medarbetarna samtidigt tar färre raster samt arbetar trots sjukdom 

som vi tidigare har nämnt i vår diskussion. När arbetsprestationen ökar samtidigt som 

återhämtningen minskar ser vi en ökad risk för långtidssjukskrivningar i framtiden. 

Respondenterna upplevde att deras medarbetare har ökat sin prestation under 

hemarbete eftersom de sitter i en lugnare miljö än tidigare och inte blir lika störda vilket 

överensstämmer med Bloom et al. (2015) som menar att arbetstillfredsställelsen och 

prestationen ökar vid hemarbete om miljön är lugnare än kontorsmiljön. Dock framgår 

det i föreliggande studie att alla inte har samma förutsättningar för en lugn arbetsmiljö i 

hemmet eftersom våra hem inte är anpassade för både boende och arbete. Det kan 

förekomma många anledningar att arbete i hemmet inte fungerar som exempelvis 

distraktioner av vardagliga sysslor och familj eller för lite utrymme för en ergonomisk 

arbetsplats. Flera respondenter nämnde att vissa undantag för distansarbete har gjorts 

eftersom vissa medarbetare inte kan arbeta hemifrån av diverse anledningar. I framtiden 

när medarbetare själva kan välja om de vill arbeta på distans kan situationen bli mer 
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hållbar än vad det har varit under det påtvingade distansarbetet. Då alla medarbetare har 

olika förutsättningar är det bra att anpassa arbetsförhållanden efter individen, 

exempelvis eventuellt distansarbete, flexibelt arbete eller förtroendetid. Om 

organisationer går tillbaka till kontorsbaserat arbete tror vi att det är viktigt att försöka 

få en lugn arbetsmiljö eller åtminstone en möjlighet att sitta på ett lugnare område på 

kontoret om organisationer vill behålla den ökade arbetsprestationen som har uppstått 

under det påtvingade distansarbetet. Detta bör dock ske så att medarbetarnas 

arbetsbelastning inte blir allt för hög då det enligt Rubenowitz (2004) inte är bra för den 

psykosociala arbetsmiljön. 

Samtliga respondenter uppgav i sina intervjuer att det påtvingade distansarbetet 

har gett dom nya möjligheter och förändrat deras synsätt gällande arbete på plats. 

Vidare har samtliga respondenter funderat över hur de önskar att arbeta när 

restriktionerna upphävs, vilket stämmer överens med de reflektioner som Rönnberg 

(2020) har gjort. En respondent ser ledarskapet som en pågående process som ständigt 

måste utvecklas och att det kan vara bra att hålla sig uppdaterad genom aktuell 

forskning inom området, särskilt under denna förändringsprocess som skett under 

Covid-19 pandemin. Omställningen har varit utmanande men samtidigt visat att ledare 

och medarbetare kanske inte behöver vara på kontoret 5 dagar i veckan. Många hoppas 

på en sorts blandning i framtiden med distansarbete och arbete på plats med kontoret 

som en samlingspunkt för idéer, kreativitet och sammanhållning. Vi anser att detta är en 

positiv utveckling då det främjar balansen mellan privatliv och arbetsliv samt att 

arbetslivet blir lite mer flexibelt. Dock tycker vi att det krävs planering och tydliga 

riktlinjer som är förebyggande för medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö under 

distansarbete samt att dessa är förenliga med organisationens mål och syfte. 

 

Metoddiskussion 

Föreliggande studie gjordes med hjälp av en kvalitativ forskningsansats med 

semistrukturerade intervjuer vilket bidrog till en god förståelse av ledarnas upplevelse 

av arbetet med den psykosociala arbetsmiljön vid det påtvingade distansarbetet under 

Covid-19 pandemin. Vi hade sju respondenter från fem olika organisationer inom både 

privat och offentlig sektor med ansvar över 5–23 medarbetare, detta är något som vi 

upplevde bidrog till en viss variation i upplevelserna, dock var många upplevelser 

liknande trots olika organisationsformer och ett varierat antal medarbetare. Vi hade som 

mål att intervjua 10 personer men på grund av den rådande pandemin var det svårt att 
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värva deltagare som stämde överens med de kriterier vi hade, därför fick vi säga nej till 

vissa respondenter vi var i kontakt med samt att flera tackade nej till deltagande på 

grund av tidsbrist och hög arbetsbelastning. Vi tror att de som inte deltog eventuellt 

hade upplevt arbetet med den psykosociala arbetsmiljön under det påtvingade 

distansarbetet annorlunda på grund av den höga arbetsbelastningen. Vi hade en snäv 

tidsplan för genomförande vilket var ytterligare en anledning till få deltagare i studien.  

På grund av den rådande pandemin fick intervjuerna genomföras digitalt via verktyget 

Zoom vilket gjorde det svårt att uppfatta kroppsspråk, känslan i intervjuerna kan ha 

varit annorlunda om vi träffat respondenterna fysiskt. Då föreliggande studie handlar 

om distans fick vi känna på svårigheterna som respondenterna nämnde i sina intervjuer 

om social kontakt genom digitala hjälpmedel. De svårigheter vi hade med tekniken var 

bland annat ljudproblem, att videon frös i en av intervjuerna så att vi inte såg deltagaren 

samt att när vi och respondenterna pratade samtidigt blev inspelningarna stundvis 

ohörbara och svåra att transkribera. Under intervjutillfällena var vi båda närvarande där 

en intervjuade och en observerade samt förde anteckningar. Det positiva med att vara 

två under intervjun var att båda fick inblick i samtliga organisationer samt att den som 

observerade kunde se helheten och komma med ytterligare följdfrågor som inte var 

förutbestämda i intervjuguiden. Det underlättade även vid den tematiska analysen då vi 

båda var väl insatta i materialet. Även om vi utgick från en intervjuguide så var 

följdfrågor viktiga och gav lika användbart material som huvudfrågorna. Dock borde vi 

ha gjort en provintervju för att testa intervjuguiden innan första intervjutillfället då fråga 

16 (se bilaga 1) var svår för respondenterna att förstå och därav fick vi förklara vad vi 

menade med denna. Dessutom anser vi att frågan var malplacerad och skulle ha ställts 

tidigare under intervjuerna. Varje intervju tog ungefär en timme att utföra och känslan 

var att vi skulle ha kunnat pratat mycket längre då respondenterna ansåg att ämnet var 

viktigt och intressant. På grund av detta hade vi kunnat haft färre frågor i intervjuguiden 

för att ha mer tid till ingående och relevant diskussion. Mycket tid lades på kodning för 

att undvika att våra åsikter och tankar skulle genomsyra resultatet, valet av tematisk 

analys kändes rätt eftersom det gav oss en god överblick över materialet samt att det 

bidrog till en objektiv analys. De teman som uppstod under analysen speglade därav 

respondenternas upplevelser av arbetet med den psykosociala arbetsmiljön vid det 

påtvingade distansarbetet under Covid-19 pandemin. 
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Förslag till fortsatt forskning 

Då påtvingat distansarbete är ett relativt nytt ämne har inte så mycket forskning 

publicerats kring detta. En liknande studie men med fler respondenter från olika 

organisationer och yrkesgrupper hade varit fördelaktigt eftersom detta kan ha speglat 

vårt resultat. Då huvudresultatet i föreliggande studie var motsägelsefullt hade det varit 

bra att kombinera den med en registerstudie med statistik från organisationerna gällande 

sjukskrivningsdagar, anmälningar av kränkande särbehandling eller ohälsosam 

arbetsbelastning för att få en klarare bild av den psykosociala arbetsmiljön vid påtvingat 

distansarbete. Det hade även varit intressant att undersöka medarbetarnas upplevelse av 

ledarskapet och hanteringen av den psykosociala arbetsmiljön då detta kan skilja från 

ledarnas egna upplevelser. Resultatet hade möjligtvis sett annorlunda ut om även 

medarbetarnas upplevelser blev analyserade. 

Det påtvingade distansarbetet har lett till funderingar bland många organisationer 

att införa valfritt distansarbete efter att restriktionerna har upphävts. Därav anser vi att 

det är viktigt som ledare att hålla sig uppdaterad med nyare forskning gällande arbete 

med den psykosociala arbetsmiljön under förändringsprocessen orsakad av Covid-19 

pandemin. Det kan behövas studier om distansarbete som är anpassade till de olika 

organisationsformerna som tidigare inte har arbetat på distans för att förebygga 

medarbetarnas psykosociala arbetsmiljö. Om organisationer behöver fortsätta med det 

påtvingade distansarbetet eller inför valfritt distansarbete i framtiden anser vi att studier 

som handlar om stöd, särskilt det sociala stödet via digitala hjälpmedel, bör vara 

prioriterat eftersom föreliggande studie visar att det är svårt att upprätthålla den sociala 

kontakten under distansarbete. Det vore dessutom önskvärt om det fanns studier om 

innovativa lösningar för hur organisationer kan mötas digitalt som exempelvis digital 

kick off eller after work. På grund av ökningen av digitala hjälpmedel och digital social 

kontakt på arbetsplatsen bör tidigare studier uppdateras och kompletteras för att studera 

nya former av kränkande särbehandlingar inom organisationer för att detta ska undvikas 

under framtida distansarbete. Föreliggande studie visar att medarbetare som arbetar 

under påtvingat distansarbete arbetar trots sjukdom och har en högre arbetsprestation, vi 

skulle därmed önska vidare studier som handlar om arbete trots sjukdom och hög 

arbetsprestation för att se om det får långvariga effekter på medarbetarnas hälsa och hur 

man i så fall kan arbeta för att förebygga detta. 
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Slutligen anser vi därmed att fortsatt forskning inom detta ämne är viktigt då det 

kan hjälpa organisationer vidare i arbetet mot en god psykosocial arbetsmiljö vid 

framtida distansarbete. 
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Bilaga 1 

 

Intervjuguide 

Introduktion distansarbete  

 

1. Kan du beskriva din arbetsroll och hur många du har ansvar för?  

- Vilken befattning har du? 

- Hur länge har du arbetat som chef? 

2. Hur upplever du det påtvingade distansarbetet i och med Covid-19?  

a) För dig?  

b) För dina medarbetare? 

3. Vad är de största svårigheterna med distansarbete i er verksamhet? 

4. Ger distansarbete andra möjligheter än arbete på plats i er verksamhet? 

5. Kan ni ge medarbetarna stöd att ordna en bra arbetsplats i hemmet? 

 

Kommunikation och stöd  

6. Hur upplever du att kommunikationen med dina medarbetare har fungerat under det 

påtvingade distansarbetet?  

7. Hur ser din kontakt ut med personalen idag?  

- Hur ofta har ni kontakt? 

- Vilka kanaler använder ni er av?   

8. Hur arbetar du med Feedback och återkoppling till dina medarbetare vid 

distansarbete?   

9. Har du några medarbetare som behöver extra stöd, till exempel missbruk eller 

psykisk ohälsa, och hur fungerar kontakten med dem på distans? 

10. Hur ser arbetet ut för att skapa förtroende och tillit gentemot dina medarbetare nu 

under distansarbetet?  

11. Har det uppstått situationer där du har vart tvungen att ha svåra samtal digitalt?  

- Hur har du hanterat detta? 

- Med svåra samtal menar vi exempelvis problematik, psykisk ohälsa eller 

eventuella uppsägningar. 
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Psykosocial arbetsmiljö  

12. Hur hanteras arbetet när någon blir sjuk? Hur fungerar överföringen av 

arbetsuppgifter? 

13. Hur upplever du dina medarbetares arbetsbelastning under distansarbetet?  

14. Hur gör du för att fånga upp tidiga signaler gällande ohälsosam arbetsbelastning 

eller kränkande särbehandling? (mobbning, förmåner, inte får förmåner)  

15. Har ni några speciella rutiner eller kunskap för att förebygga och hantera 

psykosocial ohälsa nu i och med Covid-19? 

16. Hur ser balansen ut mellan krav i arbetet och tillgängliga resurser?  

17. Har ni några aktiviteter under distansarbetet för att främja sammanhållningen i 

arbetsgruppen?  

18. Har du något 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 på distans? 

 

Under den rådande pandemin har många organisationer blivit tvungna att leda sina 

medarbetare som arbetar på distans vilket har inneburit nya utmaningar för ledarskapet. 

Vi skriver därför ett examensarbete som handlar om ledarskap under påtvingat 

distansarbete på 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 på distans. De 

som deltar i studien har möjlighet att bidra med kunskap och erfarenheter inom ett 

relativt nytt forskningsområde och kan förhoppningsvis bidra till ett bättre och mer 

proaktivt sätt att arbeta med distans i framtiden.  

 

Hur studien går till: 

Vi kommer att intervjua chefer och ledare i organisationer som nu tvingas arbeta på 

distans och som tidigare arbetat på plats. De ska även vara ledare för medarbetare som 

också arbetar på distans i och med Covid-19. Den som deltar gör detta frivilligt och 

konfidentiellt och varken personnamn, organisationsnamn eller detaljer som kan 

identifiera dig eller din arbetsplats kommer att nämnas i uppsatsen. Intervjun kommer 

ske via “zoom meeting” och tar ca 45–60 minuter. Intervjun kommer att spelas in och 

detta material kommer att användas till grund för analysen i vår studie och därefter 

kommer inspelningarna att raderas. Vid intervjutillfället kommer vi vara två studenter 

medverkande. Det är viktigt att den som deltar vid intervju sitter i en lugn och tyst miljö 

utan störningsmoment. Den som deltar kan avbryta sin medverkan när som helst. 

 

Vi som genomför denna studie heter Elin Eidin och Johanna Hillman och vi läser den 

avslutande kursen på personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan i Gävle. Vår 

handledare heter Mårten Eriksson professor och docent inom psykologi.   

 

Om du har några frågor så kontakta oss gärna 

elin.vontell@gmail.com 

johanna_hillman@hotmail.com 

marten.eriksson@hig.se 

 

Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas vänder du dig i första hand 

till högskolans dataskyddsombud som nås på registrator@hig.se. Om du fortfarande inte 

är nöjd har du rätt att ge in klagomål till Datainspektionen, som är 

tillsyningsmyndighet.” 
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