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Sammanfattning

Introduktion: Till foljd av covid-19 har flera arbetsplatser 6vergatt till distansarbete for att
forhindra smittspridning. Distansarbete ar valstuderat inom forskningen; arbetstagares
upplevelser av distansarbete visar for- och nackdelar i arbetet, privatlivet och inverkan pa
hélsan. Vid tidpunkt for studien fanns begransad forskning kring chefers erfarenheter av
distansarbete under covid-19.

Syfte: Undersoka chefers erfarenheter av distansarbete och ledarskap under covid-19.

Metod: Kvalitativ forskningsmetod dér photo elicitation interview kombinerades med
semistrukturerade intervju. Nio respondenter intervjuades. Intervjuerna analyserades med
tematisk analys.

Resultat: | studien framkom att chefer, i sitt medarbetarskap, upplevde stérre valmojligheter i
vardagen med ett generellt 6kat valmaende, storre flexibilitet samt effektivare arbete.
Utmaningar med social interaktion framkom i medarbetarskapet samt ledarskapet med
utmaningen att sakerstalla en god arbetsmiljo samt uppmérksamma medarbetares maende pa
distans. Resultatet visar bristande enhetlighet inom organisationen kring distansarbetet samt
belyser lardomar och tankar kring framtiden.

Konklusioner: Chefers upplevelser av distansarbete under covid-19 speglar positiva och
negativa aspekter i medarbetarskapet, i chefs- och ledarskapet och visar bristande enhetlighet
inom organisationen. Resultatet visar dven chefernas erhallna insikter kring distansarbetet och
tankar kring det framtida arbetslivet. | dagslaget forekommer diskussioner kring det framtida
arbetslivet och i vilken grad digitalt arbete kommer att fortsatta efter covid-19-pandemin.
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Abstract

Introduction: As a result of covid-19, several workplaces have switched to telework to prevent
the spread of covid-19. Teleworking is well studied in research, employees' experiences of
teleworking show advantages and disadvantages in work, private life and the impact on health.
At the time of this study, there was limited research on managers' experiences of telework
during covid-19.

Aim: To study managers' experiences of telework and leadership during covid-19.

Method: Qualitative research method where photo elicitation interview was combined with a
semi-structured interview. Nine respondents were interviewed. The interviews were analyzed
with thematic analysis (Braun & Clarke, 2006).

Results: The study showed that managers, in their employeeship, experienced greater choices
in everyday life with generally increased well-being, greater flexibility and more efficient
work. Challenges with social interaction emerged in their employeeship and leadership, with
the challenge of ensuring a good working environment and paying attention to the employees'
well-being. The results show a lack of uniformity within the organization regarding telework
and shed light on lessons and thoughts about the future.

Conclusions: Managers' experiences of teleworking during covid-19 reflect positive and
negative aspects in their employeeship, in management and leadership and show a lack of
uniformity within the organization. The results also show the managers' gained insights about
teleworking and thoughts about future working life. Currently, there are discussions about
future working life and to which extent digital work will continue after the covid-19 pandemic.
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1 INLEDNING

Den 11 mars ar 2020 deklarerades covid-19 (SARS-CoV-2) som en pandemi av
Varldshalsoorganisationen (World Health Organization, 2021). Vid tidpunkt for detta
examensarbete har covid-19 resulterat i 3,2 miljoner dodsfall varlden éver (WHO, 2021), varav
ca 13 000 dodsfall i Sverige (Socialstyrelsen, 2021).

Utover konsekvenser direkt relaterat till viruset i form av sjukdomsfall och dédlighet har &ven
insatta smittskyddsatgérder haft en inverkan pa folkhalsan och samhallsfunktioner som till
exempel naringslivet, skolutbildning och arbetsmarknaden. Samtidigt férekommer det en hdg
belastning pa halso- och sjukvard samt inom &ldreomsorg (Folkhalsomyndigheten, 2020).

Folkhalsomyndighetens foreskrifter och allméanna rad beskriver den enskilde individens ansvar
att forhindra smittspridning av covid-19. En av dessa allménna rad innebér att arbetstagare i
storsta mojliga man ska arbeta pa distans i syfte att minska smittspridning pa arbetsplatser och
pa kollektiva fardmedel. Arbetsgivare uppmanas till att i storsta mojliga man mojliggora for
sina anstallda att kunna arbeta pa distans, alternativt finna mojligheter till anpassning av
arbetstider for att anstéllda ska kunna undvika trangsel i kollektivtrafiken
(Folkhalsomyndigheten, 2021).

Med en storre utveckling av den globala arbetsmarknaden har distansarbete under covid-19-
pandemin accelererat diskussionen kring hur det framtida arbetslivet kan se ut. Det finns
mycket forskning som visar positiva och negativa aspekter av distansarbete utifran ett
medarbetarperspektiv som till exempel battre upplevd koncentration i arbetet och farre
stdrningsmoment men kan &ven medfora till kdnslan av social och professionell isolering
(Charalampous et al., 2019). Vid tidpunkt for detta examensarbete fanns desto mindre
forskning som specifikt beror personalansvariga chefers upplevelser av distansarbete under
covid-19. Detta examensarbete kan forhoppningsvis ge vardefull information kring chefers
medarbetarskap samt ledarskap pa distans och bidra till vidareutveckling inom omradet.



2 BAKGRUND

2.1 Covid-19-strategin

Den svenska strategin for att bekdmpa covid-19 syftar till att begransa smittspridningen i
Sverige, avlasta halso- och sjukvarden samt skydda manniskors liv, halsa och arbeten i form av
insatta smittskyddsatgarder, riktlinjer och strikta rekommendationer fran regeringen och
expertmyndigheter (Regeringskansliet, 2020).

Rekommendationer och foreskrifter utfardade av Folkhalsomyndigheten tar stéd i de legala
ramverken, utgar fran det globala och nationella kunskapslaget kring covid-19 och kan justeras
utifran analys av pandemins utveckling. De framsta rekommendationerna att forebygga
smittspridning &r att stanna hemma vid minsta symptom, god handhygien samt att halla avstand
till andra bade inomhus och utomhus. For riskgrupper, som exempelvis personer som &r 65 ar
och aldre betonas vikten av social distansering (Folkhédlsomyndigheten, 2021). De allménna
raden &r ett medel for att underlatta for befolkningen att folja forbuden och reglerna kring
smittspridningen. Ett av de allménna raden ar att undvika trangsel i kollektivtrafiken genom att
anpassa arbetstiderna samt i den man det ar mojligt att arbeta hemifran (Folkhalsomyndigheten,
2020). Arbetsgivaren har det yttersta ansvaret for att mojliggora distansarbete/hemarbete och
arbetstidsanpassning, det ar dven arbetsgivarens ansvar att sakerstélla att arbetet pa den fysiska
arbetsplatsen kan utforas utan risk for ohdlsa (Arbetsmiljoverket, 2020; Folkhalsomyndigheten,
2020).

En undersokning visar att distansarbetet i Sverige 6kade fran 15% till 57% av den totala
arbetstiden for yrkesgrupper med mojlighet att arbeta pa distans mellan februari och april ar
2020 (Tele2 Foretag & Kantar SIFO, 2020).

2.2 Arbetsmiljolagen och arbetsmiljéansvar

Arbetsmiljélagen utgor en lagstiftad grund for hur en god fysisk, organisatorisk och social
arbetsmiljo uppnas och beskriver dven vilka skyldigheter arbetsgivaren har for att forebygga
arbetsrelaterad ohélsa och arbetsskador pa arbetsplatsen. Trots arbetsgivarens huvudsakliga
ansvar for arbetsmiljon kravs ett gott samarbete mellan arbetsgivare och de anstallda for att
tillsammans skapa en god arbetsmiljo (SFS 1977:1160; Arbetsmiljoverket, 2021).
Arbetsgivarens arbetsmiljéansvar géller dven vid arbete hemifran vilket innebér att
arbetstagaren behover, i enlighet med det systematiska arbetsmiljoarbete, ha kunskap kring
risker i arbetsmiljon som arbetsgivaren inte har tillgang till samt uppmérksammar arbetsgivaren
och/eller skyddsombud pé dessa risker (AFS 2001:1). Begreppet “arbete hemifran” da
arbetstagare rekommenderas att inte infinna sig pa sina ordinarie arbetsplatser pa grund av
pandemin skiljer sig fran de villkor som ingar i distansarbetsavtal. Arbetsgivarens ansvar och
skyldigheter att uppratthalla en god arbetsmiljé for sina anstéllda géller oavsett situation
(Arbetsmiljoverket, 2021).

Trots arbetsgivarens lagstadgade ansvar for sina anstalldas arbetsmiljo i hemmet kan
forutsattningar i hemmet skilja sig fran forutsattningar som finns pa den ordinarie arbetsplatsen.
Aspekter att ta hansyn till vid hemarbete &r bland annat de fysiska, tekniska och ergonomiska
faktorerna i hemmiljon. Lagstiftningen &r inte heller skriven efter omstédndigheterna som
pandemin medfor, varpa arbetet hemifran behdver anpassas for att fungera sa tillfredsstallande
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som mojligt utifran ett arbetsmiljoperspektiv (Arbetsmiljoverket, 2021). Vid skada i hemmet
kan arbetsskadeforsakringen tillampas enligt samma regler som pa den fysiska arbetsplatsen.
Vid bedémning av eventuell arbetsskada som intréffat i hemmet &r det av vikt att faststélla i
vilket sammanhang som olyckan intr&ffat och ifall olyckan intr&ffat vid direkt utférande av
arbetsuppgifterna (AFA, u.a).

Som en del av det systematiska arbetsmiljoarbetet beror foreskrifterna for organisatorisk och
social arbetsmiljo bland annat ohalsosam arbetsbelastning, styrning och ledning,
arbetstidsforlaggning samt socialt umgange/stod fran kollegor och chef (AFS 2015:4). Arbete
hemifran under covid-19-pandemin kan, med det begransade sociala umgénget i kombination
med ohélsosam arbetsbelastning samt ensamarbete, medfora risker i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon for arbetstagare (Arbetsmiljoverket, 2021).

| arbeten dar stark psykisk pafrestning forekommer i arbetsuppgifterna behover arbetsgivare ha
regelbundna avstamningar med arbetstagarna samt ha rutiner gallande 6versyn av
arbetsinnehall samt sékerstélla att kraven inte Gverstiger resurserna (Arbetsmiljoverket, 2021).
Exempel pa atgarder for att forebygga ohalsosam arbetsbelastning ar att arbetsgivaren for
dialog med arbetstagarna gallande prioriteringar, minskning av arbetsméangd samt se Gver
mojligheten till aterhamtning (Arbetsmiljoverket, 2021). Arbetsgivaren har en skyldighet att, i
dialog med arbetstagarna som arbetar hemifran, undersoka och goéra en riskbedémning av den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon, besluta om och vidta atgarder for att forebygga
arbetsrelaterad ohélsa (Arbetsmiljoverket, 2021).

2.3 Distansarbete

Distansarbete, arbete hemifran och liknande termer ar exempel pa utbytbara begrepp i
litteraturen. Distansarbete som implementeras i kollektivavtal (Avtal om distansarbete)
definieras enligt det europeiska ramavtalet for distansarbete som “ett satt att organisera
och/eller utfora arbete med anvandande av informationsteknik inom ramen for ett
anstallningsavtal eller anstallningsférhallande, dar arbete, som ocksa kan utféras i
arbetsgivarens lokaler regelbundet utfors utanfor dessa lokaler”. Utifran denna definition ar
distansarbete frivillig for arbetstagaren och arbetsgivaren samt kan inga i arbetstagarens
arbetsbeskrivning eller senare inforas (Landsorganisationen i Sverige [LO], 2006).

Arbete hemifran till foljd av covid-19-pandemin ses inte som regelratt distansarbete enligt
ovanstaende definition och ar inte heller reglerat av kollektivavtal eftersom situationen ses som
overgaende samt ar ett medel for att kunna folja de allménna raden utfardad av
Folkhalsomyndigheten (Arbetsgivarverket, 2020).

Distansarbete har blivit en mer populdr och attraktiv arbetsform i takt med digitaliseringen och
utvecklingen av IT (Hunter, 2019). Kulturella forandringar kring arbetslivet har &ven drivits
framat av arbetstagare inom kvalificerade arbeten som kréaver allt mer flexibilitet i arbetet.
Kvalificerade arbeten och tjanstearbeten definieras som arbete kdnnetecknat av bearbetning
samt tillampning av teori och kunskap, med hjélp av teoretiska modeller och verktyg for att
kunna producera l6sningar pa komplexa problem (Bosch-Sijtsema et al., 2009).

Den dkade flexibiliteten som distansarbete medfor, som till exempel mojlighet att kunna ta ett
arbete oberoende geografisk placering eller kunna fortsatta med sin yrkeskarridr samtidigt som
privata omstandigheter forandras, exempelvis att familjen utokas, ar foérdelar som ofta

3



overvinner det bristande sociala umganget med kollegor pa den fysiska arbetsplatsen (Hunter,
2019). Individer som distansarbetar rapporterar hogre tillfredsstéllelse och engagemang i
arbetet samt upplever minskad stress i vardagslivet relaterat till det minskade resande till/fran
arbetsplatsen (Kelliher & Anderson, 2010).

Olika aspekter kring distansarbete och dess inverkan pa arbete, privatliv och medarbetares
hélsa lyfts fram i forskningen. Dessa aspekter beskriv i foljande avsnitt.

2.3.1 Gréanslost arbete

Effektivare arbete med mojlighet till sjalvbestammande i upplagg av arbetsdagen &r positiva
aspekter som ofta lyfts fram av individer som arbetar pa distans. | kontrast visar forskning att
anstallda som arbetar pa distans ofta kan kanna skuldkénslor och tenderar att 6verarbeta for att
kompensera for tid som har lagts pa andra aktiviteter under arbetsdagen, arbetet blir mer
intensivt som fortsatter utanfor forlagd arbetstid (Chesley, 2010). Det intensiva arbetet som
utfors utanfor arbetstid kan dven leda till 6kad psykisk stress, bristande aterhamtning och
granslost arbete (Chesley, 2014; Tietze & Musson, 2005). Granslost arbete i kombination med
en kultur pa arbetsplatsen dér arbetstagare forvantas vara konstant tillgangliga dver telefon och
e-post kan leda till forsdmrad hélsa (Chesley, 2010).

Grénslost arbete i kombination med teknikstress &r ett problem som identifieras i flera studier
som undersokt distansarbete och dess effekt pa anstallda. Teknikstress definieras som
informationsOverbelastning, hog simultankapacitet och konstant anvandning av e-post, telefon
och andra tekniska verktyg i arbetet och kan leda till negativa héalsoeffekter som mental trétthet,
okad angest och somnsvarigheter for arbetstagaren. Detta kan leda till nedsatt arbetsprestation
och tillfredsstéllelse i arbetet samt storre personalomséttning, alternativt hog sjukfranvaro
(Molino et al., 2020).

For medarbetare som uppvisar svarigheter med gransdragning ar det arbetsgivarens ansvar, i
enlighet med foreskrifterna for organisatorisk och social arbetsmiljé (AFS 2015:4), att
sakerstalla att lampliga atgarder tillampas for att forebygga arbetsrelaterad ohélsa.

Chefer och organisationen behover dven arbeta aktivt med att skapa en kultur som stottar tydlig
gransdragning och skapar forutsattningar som motverkar grénslost arbete (Aronsson et al.,
2018). Saledes har chefer en viktig roll genom att foregd med gott exempel, att vara medveten
kring sin egen gransdragning och vilket budskap som signaleras till medarbetare.

2.3.2 Balans mellan arbete och fritid

Balans mellan arbete och fritid definieras som “tillfredsstdillande och god funktion i arbetet och
i privatliv med minimal rollkonflikt” (Guest & Sturges, 2004). Den 6kade flexibilitet som
distansarbete medfér kan bidra till en forbattrad balans mellan arbete och fritid och 6kad
kreativitet i arbetet (Hunter, 2019). En annan studie pavisar liknande samband; ju storre
flexibilitet en individ har i sitt arbete, desto béattre balans mellan arbete och fritid (work-life
balance) samt 6kad autonomi i arbetet som inverkar positivt pa det upplevda valmaende (ter
Hoeven & van Zoonen, 2015).

Identifierade svarigheter for individer som arbetar pa distans ar bland annat att uppréatthalla
tydliga granser och separera arbetet fran privatlivet nar de bada sfarerna kolliderar i hemmiljon
4



(Mirchandani, 2000; Marsh & Musson, 2008). Svarigheter att separera arbetet fran privatlivet
med tydliga avgransningar kan resultera i nedsatt motivation, 6kad stress och psykisk ohalsa.
Vid langre tids arbete i hemmet betonas vikten att finna strategier for aterhamtning, exempelvis
genom mindfulness-dvningar, miljoombyte eller att be om stod fran chefen (Toniolo-Barrios &
Pitt, 2021).

Personliga omstandigheter kan inverka pa balansen mellan arbetsliv och privatliv for individen
som distansarbetar och kan variera utifran ett genusperspektiv. En studie som har studerat
kvinnor och méns upplevelser av balans mellan arbetslivet och fritiden med avseende
distansarbete menar att kvinnor som arbetar hemifran kan ta ett stérre ansvar for
hushallssysslor och eventuella hemmavarande barn under arbetstid jamfort med méan. Studien
visade pa 6kad stress, skuldkanslor, bristande aterhdamtning och anstrangda familjerelationer
hos kvinnor (Hjalmsdéttir & Bjarnadottir, 2021).

En Oversiktsartikel speglar liknande resultat dar kvinnor som antar en traditionellt kvinnlig
konsroll i hemmet tar storre ansvar for hushallssysslor under arbetstid men att rollférdelningen
i hemmet kan variera i olika familjekonstellationer/parrelationer (Chung & van der Lippe,
2018).

Negativa halsoeffekter som ett resultat av bristande balans mellan arbete och privatliv kan leda
till konsekvenser for arbetsgivaren och verksamheten. Exempel ar férsémrat engagemang och
motivation hos berorda arbetstagare och samre arbetsprestation som kan paverka
verksamhetens mal, resultat samt okad sjukfranvaro (Guest & Sturges, 2004; Chung & van der
Lippe, 2018).

En studie har pavisat fordelar med att arbeta hemifran under covid-19 da anstallda upplever
balans mellan arbete och privatliv (Kirchner et al., 2021). | studien férekom minskad stress och
okad kontroll i sitt eget arbete. Utan pendlingstiden till/fran arbetsplatsen upplevde personerna i
studien en 6kad produktivitet, upplevde farre storningsmoment i hemmet och arbetade mer
fokuserat under hela arbetsdagen i jamforelse med arbete pa den ordinarie arbetsplatsen.

2.3.3 Isolering

| en studie med arbetstagare som distansarbetar vars arbetsuppgifter karakteriseras av teoretisk
och abstrakt kunskap och med storre autonomi i arbetet rapporterades avsaknaden av socialt
umgange som en negativ aspekt (Mann & Holdsworth, 2003). Arbetstagarna uppgav att de
saknade de sociala interaktioner med kollegor pa den ordinarie arbetsplatsen och kande sig
isolerade i hemmiljon. Hos dessa arbetstagare uppgavs negativa kénslor som irritation, oro,
skuldkanslor samt hogre grad av psykisk ohélsa jamfort med arbetstagare som arbetar pa den
ordinarie arbetsplatsen (Mann & Holdsworth, 2003).

De mer informella samtalen med kollegor i korridoren eller i lunchrummet kan vara en kélla till
okad kreativitet, 6kad arbetsgladje och aterhamtning under dagen som arbetstagare som arbetar
pa distans kan ga miste om (Kirchner et al., 2021). Digitala méten upplevs bli formella med ett
stort fokus pa motesinnehéllet och inte pa det sociala umganget, “smésnacket”, medarbetare
och kollegor sinsemellan (Kirchner et al., 2021). Isoleringen som distansarbete kan dven leda
till att naturliga pauser som normalt hade uppstatt under arbetsdagen pa den ordinarie
arbetsplatsen forsvinner, rorelsevariationen kan &ven bli ensidig under arbetsdagen
(Arbetsmiljoverket, 2021).
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Det bristande sociala stodet och isoleringen fran arbetsplatsen kan identifieras som riskfaktorer
for successiv bristande engagemang i arbetet (Xanthopoulou et al., 2009). Den sociala
isoleringen, den faktiska och upplevda, innebér inte endast begransad social kontakt med andra
pa arbetsplatsen som i sin tur kan paverka kvaliteten pa de sociala relationerna till kollegor
(Dahlstrom, 2013). | samma studie betonas att den faktiska isoleringen fran den ordinarie
arbetsplatsen kan medfora kénslan av att missa mojligheter till befordran eller annan bel6ning i
arbetet. Kénslan av att inte tillhora ett arbetssammanhang vid distansarbete beskrivs som ett
vanligt forekommande problem for arbetstagare som distansarbetar (Dahlstrom, 2013).

Anstallda som arbetar pa distans kan uppleva en okad risk for missforstand och rollotydlighet
gentemot sina kollegor, en orsak till detta kan bero pa att granserna i arbetet upplevs som mer
diffusa pa distans (Kirchner et al., 2021). Isoleringen kan dven resultera i en otydlighet i krav
och férvantningar for medarbetaren och leda till oh&lsa (Arbetsmiljoverket, 2018; Kirchner et
al., 2021).

2.4 Digitalt ledarskap

Ledarskap kan definieras som “en paverkansprocess for att uppnd organisationens mal”
(Contreras et al., 2020) och kan ses som en balansakt mellan fyra olika ansvarsomraden;
hantera relationer, forhallning till organisationens ramar, leverera resultat och leda
verksamheten i en riktning (Fackférbundet Ledarna, u.a). | teorin &r ledarskap och chefskap i
manga fall ssmmanflatade men det finns en definitionsskillnad. Ledarskapet har ett stort fokus
pa vision, nytankande och utvecklingsmaéjlighet hos medarbetarna som i verksamheten.
Chefskapet har en mer forvaltande roll med fokus pa styrning, att budgetera och att se till att
malen uppnas (Doo6s & Waldenstrom, 2008).

Som redan namns i féregaende avsnitt har chefen ocksa ett lagstadgat arbetsmiljoansvar. Chefs-
och ledarskapet bor ses som dynamiskt och som nagot som behéver anpassas efter enskild chef
och medarbetares behov samt utifran omstandigheterna. Att uppratthalla en god balans mellan
de fyra ansvarsomradena ar att efterstrava for att uppratthalla en god arbetsmiljo samt kunna
leverera resultat (Fackforbundet Ledarna, u.a).

En studie visar att chefer upplever fler utmaningar i sitt arbete pa distans under covid-19-
pandemin jamfort med sina medarbetare (Kirchner et al., 2021). Cheferna i studien
rapporterade langre arbetsdagar till foljd av utokade organisatoriska arbetsuppgifter, svarigheter
att leda dver distans, svarigheter med samordning och samarbete med sina medarbetare och
gentemot ledningen pa distans. Pa grund av den komplexa situationen kring ledning och
chefskapet 6ver distans uppgav cheferna att de medverkar i flera digitala méten under
arbetsdagen, tar farre pauser samt uppger 6verlag mer tid framfor arbetsdatorn i jamforelse med
arbete pa den ordinarie arbetsplatsen. Detta kan leda till potentiell risk for 6kad stress och
utbrandhet (Kirchner et al., 2021).

Vidare framkom att det digitala ledarskapet under covid-19 handlar om svarigheter med
omstallningen fran ett mer traditionellt ledarskap, med majlighet till informella samtal ansikte
mot ansikte samt avlasning av ansiktsmimik och kroppssprak, till en digital ledarskapsstil dar
dessa mojligheter inte langre finns. 1 och med omstéllningen till distansarbete har chefer behdvt
andra och halla sitt ledarskap dynamiskt utan att ha erhallit tillracklig utbildning kring digitalt
ledarskap eller fatt tillrackligt med stod fran organisationen (Kirchner et al., 2021).



Distansarbete under covid-19 har utmanat chefs- och ledarskapet pa manga satt. Att vara en
ledare som inspirerar, kommunicerar en tydlig vision for sina medarbetare samt framja en god
arbetsrelation till sina medarbetare kan vara sarskilt svart medan chefskapets mer forvaltande
roll har fungerat béattre pa distans (Contreras et al., 2020). Ledarskapsstilar pa distans kan
framja eller hamma arbetstagarens prestation och kan aven inverka pa deras maende. | en studie
som studerat olika digitala ledarskapsstilar gentemot arbetstagare som distansarbetar under
covid-19 belyses sambandet mellan ledarskapsstilar for arbetstagare som tenderar att
Overarbeta, vardagligt bendmnda som arbetsnarkomaner (Spagnoli et al., 2020). Studien visar
ett positivt samband mellan en auktoritar ledarskapsstil och dkad utbrdndhet och 6kad
teknikstress hos arbetstagarna medan en mindre auktoritér ledarskapsstil hade en skyddande
effekt mot utbrdndhet och teknikstress (Spagnoli et al., 2020).

Det digitala ledarskapet ar inte bara en forlangning av det traditionella ledarskapet, det kraver
aven ett nytt forhallningssatt for chefer och medarbetare (Contreras et al., 2020). For ett
effektivt digitalt ledarskap behover det finnas tillit mellan medarbetare och chef for att kunna
bygga upp en virtuell narvaro och férhindra den barriar som det fysiska avstandet skulle kunna
resultera i. Att utdva ett inspirerande ledarskap under covid-19 har sina utmaningar men
forskning visar fordelarna med att engagera medarbetarna i utvecklingen av distansarbetet och
uppmuntra innovativa idéer (Contreras et al., 2020). Tydlig kommunikation, chefens sociala
fardigheter, formaga att visa sitt stod samt ha fokus pa teambuilding ses som viktiga faktorer
for ett lyckat och effektivt digitalt ledarskap (Contreras et al., 2020).

En annan aspekt som berér det digitala ledarskapet ar utférandet av digitala videométen.
Avsaknad av social interaktion pa den ordinarie arbetsplatsen och stérre anvandning av digitala
verktyg for videomoten har visats vara mer kognitivt krdvande samt leda till uttrottbarhet
(Wiederhold, 2020). Att begransa antal videomdten som sker under arbetsdagen &r ett satt att
forhindra denna trétthet hos motesdeltagare (Wiederhold, 2020). D4 allt fler videomdéten sker
under distansarbete kravs god planering av métesansvarig for att lyckas med videomdoten och
for att forhindra missforstand bland maétesdeltagarna (Prevent, 2020).

Saledes kan ett valplanerat videomate utféras genom att ha en agenda, tydlig rollférdelning och
stopptider under motet; att uppmuntra till gdende méten (walk and talk) ar ett exempel pa en
halsoframjande atgard (Suntarbetsliv, 2018).

2.5 Sammanfattning

Till foljd av covid-19-pandemins spridning i varlden har manga arbetsplatser 6vergatt till
distansarbete for att forhindra smittspridning pa arbetsplatser och i kollektivtrafiken.
Omradet distansarbete ar generellt valstuderat inom forskningen, arbetstagares (bade
medarbetare och chefer) upplevelser av distansarbete visar pa bade positiva och negativa
aspekter i arbetslivet, privatlivet och dess inverkan pa halsan for arbetstagare. Vid tidpunkt for
detta examensarbete fanns desto mindre forskning kring chefers erfarenheter av att arbeta pa
distans under covid-19 vilket var motivationen till detta examensarbete. | dagsléget sker
diskussioner kring hur det framtida arbetslivet kan se ut och ifall mgjligheten till att arbeta pa
distans kommer att vara en verklighet for fler efter covid-19-pandemin.

Genom att specifikt undersoka chefers upplevelser att arbeta pa distans under covid-19 kan
kunskapen i denna studie forhoppningsvis bidra med insikter kring chefers medarbetarskap
samt ledarskap.

7



Som tidigare beskrivits ar distansarbete, arbete hemifran och liknande termer exempel pa
utbytbara begrepp i litteraturen. Fortsattningsvis kommer begreppet distansarbete att anvandas i
denna uppsats for att beskriva arbete som inte utfors pa den ordinarie arbetsplatsen.



3 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR
Undersoka chefers erfarenheter av distansarbete och ledarskap under covid-19.
Fragestallningar:

- Hur upplever chefer att det ar att arbeta pa distans under covid-19?
- Med erfarenheterna fran att ha arbetat hemifran under pandemin, hur vill chefer arbeta i
framtiden gallande tid och rum?



4 METOD

Detta examensarbete baseras pa en pagaende forskningsstudie, Kristina Palm, Calle Rosengren
och Gisela Backlander, forskare pa Karolinska Institutet och Lunds universitet, vars kvalitativa
syfte ar att undersoka hur covid-19 paverkar upplevelsen av att arbeta pa distans.
Forskningsstudien bestar av tva delstudier, dar upplevelsen av att arbeta pa distans under
pandemin respektive efter pandemin ska undersokas. Detta examensarbete utgar fran delstudien
som beror respondenternas upplevelse av att arbeta pa distans under pandemin.

Totalt 23 respondenter varav nio chefer i varierande yrkesprofessioner och positioner i ett bolag
och inom forvaltning i en Stockholmskommun ingick i delstudien. Da syftet i detta
examensarbete beror chefers upplevelser av distansarbete fick forfattarna tillgang till nio
transkriberade chefsintervjuer fran delstudien. Cheferna har direkt personalansvar for sin
arbetsgrupp (d&r medarbetarantal varierar). FOr att inte undanrdja respondenternas identitet har
namn pa arbetsplatserna och kommunen inte specificerats.

4.1 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod med induktiv ansats tillampades i detta examensarbete for att kunna svara mot
studiens syfte att undersdka respondenternas upplevelser av distansarbete och ledarskap under
covid-19.

Kvalitativ forskningsmetod ar en lamplig metod att anvanda for att fa 6kad och djupare
forstaelse for manniskors erfarenheter, upplevelser och attityder kring ett specifikt fenomen
som avses att undersokas (Alvehus, 2013). Kénnetecken for kvalitativ forskning ar att forskaren
anvands som ett verktyg i forskningsprocessen, genom att utforma forskningsfragan/syftet,
samla in data i interaktion med respondenter, tolka och analysera data samt sammanstélla
forskningsresultatet (Malterud, 2014). Detta innebdr att forskaren &r involverad i alla aspekter i
processen, darfor ska forskaren alltid strava efter en medvetenhet kring sina egna vérderingar
och forforstaelse, hur detta kan inverka pa forskningsprocessen och att forforstaelsen inte
overrostar respondenternas historier (Malterud, 2014). Saledes kan forskningen inte till fullo
ses som objektiv da det foreligger risk for paverkan pa respondenter, i bearbetning och analys
av data samt av forskningsresultatet (Malterud, 2014).

4.1.1 Forforstaelse

Da forskaren ar hogst involverad som ett verktyg under den kvalitativa forskningsprocessen
behdver forskaren reflekterar kring hur sin forforstaelse paverkar datainsamlingen och
bearbetningen (Malterud, 2014). Forforstaelse kan besta av bland annat livs- och
yrkeserfarenhet, forforstaelsen kan vara bakomliggande motivation till varfor forskning bedrivs
men kan dven innebéra en begransad formaga for forskaren att ldra sig av sitt material samt att
forforstaelsen riskerar att dverrosta den kunskap som forskningen hade kunnat genererat
(Malterud, 2014). For att forebygga bias under forskningsprocessen behdver darfér forskaren
aktivt reflektera kring sin forforstaelse och kunskap inom omradet (Malterud, 2014).

10



Forfattarna av detta examensarbete &r utbildad och yrkesverksam arbetsterapeut inom
arbetslivsinriktad rehabilitering respektive utbildad beteendevetare. Forfattarnas formella
utbildningar samt kombinerade yrkeserfarenhet bidrar till forforstaelse kring individer i olika
organisationsstrukturer. Forfattarna har dven personlig erfarenhet eller kdnnedom kring
omstallning till digitalt arbete till foljd av covid-19. Detta har saledes medfort en ckad
forforstaelse samt motivation att undersoka chefers upplevelser av distansarbete.

4.2 Urval av informanter

Under juni ar 2020 publicerade Palm, Rosengren och Backlander information om delstudien pa
en Stockholmskommuns intranat tillsammans med en intresseanmélan for anstéllda som ville
delta. Vid sammanstéllning av intresserade anstéllda sorterades de i férutbestdmda
alderskategorier, anstallda med chefsfunktion (13 st) markerades ut fran évriga anstallda.

For att na ett lagre och mer lampligt antal respondenter till studien gjordes urvalet med hjélp av
tarningsprincip fran varje alderskategori. Antalet respondenter fran varje alderskategori
bestamdes innan urvalet gjordes och baserades pa hur manga respondenter som fanns att tillga.
Tarningsprincipen for chefsurvalet gjordes genom att en av forskarna slog en térning (1-6), fick
tarningssida 4, raknade uppifran och ner och valde det fjarde namnet fran alderskategorin.
Proceduren upprepades tills att 6nskat antal chefer hade valts ut.

Urvalet for denna studie bestar utav tre chefer fran bolaget och sex chefer inom forvaltning.

De nio respondenterna kontaktades dver telefon och erbjods att delta i studien. Under det
initiala telefonsamtalet bokades den forsta intervjun som skulle utféras pd Teams/Zoom, en
kallelse skickades till respondenten tillsammans med information om studien och medgivande
(Bilaga 1). Kort information skickades &ven kring bilder som respondenterna skulle ta pa sin
vardag, dven information om medgivande fran andra personer som eventuellt portratteras pa
respondenternas bilder skickades med (Bilaga 2). Mer information om bilderna och den
visuella datainsamlingsmetod som tillampades beskrivs i avsnitt 4.3.

4.2.1 Beskrivning av respondenter

Tre mén och sex kvinnor ingick i denna studie. Samtliga respondenter befann sig i
aldersspannet 47 ar till 65 ar. Vid tidpunkt for intervjuerna arbetade respondenter pa
chefspositioner inom bolag och forvaltning i en Stockholmskommun. Respondenternas nérvaro
pa den ordinarie arbetsplatsen och pa distans varierade sedan mars ar 2020 och varierade dven
vid tidpunkt for intervjuerna. Respondenter hade varierande erfarenhet av distansarbete innan
covid-19-pandemin och digitala forutsattningar pa respektive arbetsplats. Arbetsplatserna
skiljde sig dven i avseende verksamhetskritiska uppgifter relaterade till covid-19.
Respondenternas arbetsuppgifter innefattade varierande krav pa fysisk narvaro pa arbetsplatsen
och graden av svarighet i omstallning till digitalt arbete pa distans varierade pa respektive
arbetsplats. Respondenterna hade dven varierande personliga omstandigheter som exempelvis
familjekonstellation, partner som har arbetat pa distans i hemmet, hemmavarande barn osv.
Respondenterna kodades med bokstaven K eller M for kvinna/man och med ett efterféljande
ordningsnummer, exempelvis: K1 eller M3.
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4.3 Datainsamling

Den visuella metoden photo elicitation interview (PEI) tillampades i intervjuerna, triggerfragor
stélldes kring bilder som respondenterna sjalva hade tagit av sin vardag. Metoden grundar sig i
respondentens egen tolkning av bilderna vilket innebér att respondenten hade
tolkningsforetrade i analys av bilderna (Murray & Nash, 2017).

PEI-metoden kompletterades med semistrukturerade intervjuer utifran en intervjuguide (Bilaga
3). Genom att kombinera PEI-metoden med annan datainsamlingsmetod, som semistrukturerad
intervjuform, kan mer komplett och meningsfull information inhamtas fran intervjupersonerna
(Murray & Nash, 2017).

Visuell metodik ar en vanligt foérekommande metod inom forskning och anvands i syfte att
forsta och tolka bilder inom framst antropologi, sociologi och halsoforskning (Glaw et al.,
2017; Harper, 2002). Anvandning av visuellt material som till exempel fotografier, video och
konst kan i intervjusammanhang bidra till en mer detaljrik och multidimensionell data i
jamforelse med metoder som endast utgar fran skrift eller tal. Visuell metodik kan aven bidra
till ett battre utbyte mellan intervjupersonen och intervjuaren samt bidra med véardefulla insikter
om individers livserfarenheter (Glaw et al., 2002).

Semistrukturerade intervjuer ar en godtycklig och effektiv intervjuform for att fa kannedom om
intervjupersonens tankar, motiv och erfarenheter kring handelser och fenomen (Alvehus, 2013).
Da intervjupersonen har stor mojlighet att paverka innehallet i en semistrukturerad intervju
behdver intervjuaren vara aktiv i lyssnandet, félja upp med foljdfragor samt uppmuntra
intervjupersonen att utveckla sina svar (Alvehus, 2013).

4.3.1 Genomforande av intervjuerna

Chefsintervjuerna genomfordes under hdsten ar 2020. Intervjuerna inleddes med atta inledande
bakgrundsfragor som berorde respondentens arbetsuppgifter, omfattning av arbete pa distans
respektive pa den ordinarie arbetsplatsen, restid till/fran arbetsplatsen samt fragor om hushallet.
Triggerfragor stélldes darefter kring respondentens bilder, forskaren kombinerade dessa med
fragor fran en intervjuguide (Bilaga 1) nar det ansags som lampligt. Spontana fragor stalldes av
forskaren kring de berdrda intervjuteman under intervjuns gang. Slutligen fick respondenten
satta en titel pa bilden, vilket blev en sammanfattning av samtalet kring bilderna.

Exempel pa triggerfragor kring bilderna

1) Da ar jag nyfiken pa att hora dig beratta om dina bilder. Vilken bild vill du bérja
med?

2) Varfor har du tagit och valt ut det har fotografiet?

3) Hur &r den betydelsefull for dig?

4) Vad vill du beratta med den har bilden?

Genomsnittstid for chefsintervjuerna var ca 61 min, intervjuerna skickades till ett externt
foretag for ordagrann transkribering. Anonymiserade transkriberade filer och bilder sparades pa
Box via Lunds universitet (LU box). Inom ramen for detta examensarbete ansags mattnad vara
uppnatt i och med de nio genomforda chefsintervjuerna. Mattnad uppnaddes nar inga
ytterligare monster i materialet framkom under analysarbetet.
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4.4 Analysmetod

Tematisk analys anvandes som kvalitativ analysmetod i detta examensarbete. Syftet med
tematisk analys &r att identifiera, analysera och presentera monster i inhamtade kvalitativa data,
dessa monster resulterade i teman som speglar respondenternas upplevelser och erfarenheter i
relation till syftet med studien (Braun & Clarke, 2006). Da tematisk analys inte baseras pa ett
specifikt teoretiskt ramverk &r analysmetoden flexibel att anvandas i olika typer av studier och
inom olika teorier (Braun & Clarke, 2006).

Att identifiera monster och teman har utférts med en induktiv ansats vilket innebdr att ett
“bottom up”- perspektiv har anvants, att analysen enbart styrts av data och utan férutbestdmda
ramar (Braun & Clarke, 2006). Da det foreligger risk for tolkning utifran forskarens
varderingar ar det av vikt att forfattarna standigt reflekterar kring sin forforstaelse och hur det
kan inverka pa analysen (Braun & Clarke, 2006). Faserna i tematisk analys ger en struktur och
ett tillvagagangssatt i analysen, processen bor dock vara dynamiskt vilket kan innebéra att
forskaren ror sig fram och tillbaka mellan de olika faserna (Braun & Clarke, 2006).

Faserna i tematisk analys enligt Braun och Clarke (2006):

Fas 1: Bekanta sig med datamaterialet
Intervjuerna transkriberas ordagrant, darefter lastes materialet noggrant flera ganger och initiala
tankar och idéer utifran syftet noteras.

Fas 2: Initiala koder

| denna fas kodas intressanta delar av materialet utifran dataextrakt i texten pa ett systematiskt
sétt. Intressanta delar av materialet som kan vara initiala koder ar skillnader och likheter i
respondenternas svar kring ett gemensamt fenomen.

Fas 3: Potentiella teman
Koderna analyseras och grupperas under potentiella teman, relevant data samlades samman till
varje tema.

Fas 4: Granska teman
Samtliga teman ses dver, forfinas och revideras i relation till dataextrakt, koder och till hela
datamaterialet. Teman jamfors dven med varandra for att sakerstélla att de skiljer sig at.

Fas 5: Definiera och namnge teman
Fortsatt Gversyn och revidering av teman och deras namn.

Fas 6: Producera en rapport
En rapport sammanstélls utifran den tematiska analysen i relation till syftet.

Forfattarna fick tillgang till nio transkriberade intervjuer fran Palm, Rosengren och Bécklander.
Bada forfattarna laste darefter intervjuerna var for sig och noterade initiala idéer relaterade till
examensarbetets syfte. Genom diskussion bearbetades datamaterialet genom faserna pa ett
systematiskt satt for att sékerstélla god analyskvalitet. Arbetet genom faserna var dynamiskt,
vissa faser behovdes upprepas for att sakerstélla att relevant data ingick i analysen.
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Tabell 1. Exempel pa tematisk analys av materialet

Dataextrakt

Kod

Tema

Vi har haft olika tolkningar och olika
forhaliningssétt. Jag har inte kant mig
direkt pdhoppad, men ... Det &r dérfor

Motstridiga synsatt och olika
forhaliningssatt till distansarbete bland
kollegor.

Skilda tolkningar.

jag séger att jag har ibland smugit till
kontoret, fast jag ... Vissa har nog tyckt
att ”vad gor du dér?”, medan andra har
tyckt det varit jattebra.

(S20KC)

4.5 Etiska Overvéganden

Vid forskning som baseras pa intervjuundersékningar bor fyra omraden inom etiska riktlinjer
dvervagas och diskuteras: informerat samtycke, konfidentialitet, konsekvenser och forskarens
roll (Kvale & Brinkmann, 2014).

Informerat samtycke innebdr att deltagande personer informeras om syftet med studien och
dess upplagg, eventuell nytta och risk med att delta samt informera om deras ratt att avbryta sitt
deltagande i studien ndr som helst (Kvale & Brinkmann, 2014). | studien informerades
deltagarna muntligt och skriftligt kring dessa aspekter samt hur materialet skulle anvéndas och
publiceras. Deltagarna blev dven informerade om sin tillgang till intervjumaterialet (Bilaga 1
och 2).

Konfidentialitet innebér att deltagande personer far information om dverenskommelsen de
ingar kring den data som frambringats tillsammans med forskaren (Kvale & Brinkmann, 2014).
Att uppratthalla konfidentialitet innebar att data som kan identifiera deltagarna inte avslojas,
alternativt att deltagarna godkénner att den identifierbara informationen kan l&mnas ut. | denna
studie bearbetades personuppgifter samt namn pa arbetsplatserna och kommunen konfidentiellt.
Materialet sparades pa en lagringsbas, endast behdriga till forskningsstudien hade tillgang till
materialet. Da en visuell metod tillampades lamnades dven samtycke for publikation av bilder.

Att avvdga och bedoma konsekvenser som en kvalitativ studie kan medféra i eventuellt lidande
for deltagarna kontra de vetenskapliga fordelarna &r viktiga aspekter att ta hansyn till (Kvale &
Brinkmann, 2014). Den etiska principen for forskning ska baseras pa att vetenskapliga fordelar
och fordelar for deltagaren ska uppvéga eventuellt lidande for deltagaren.

| denna studie kan en eventuell risk foreligga for chefer som uttalar sig negativt om sin
arbetsgivare. Genom att avidentifiera respondenterna kan risken for detta minimeras. De
vetenskapliga fordelarna i forvarvad kunskap kring digitalt arbete, arbetslivsforskning och
hélsa bedoms Overvéga eventuella risker.

Forskarens roll och integritet dr avgorande for att uppna hog vetenskaplig kvalitet pa den
kunskap som publiceras (Kvale & Brinkmann, 2014). For att uppna detta kravs ett moraliskt
ansvarsfullt forskningsbeteende samt kannedom om etiska riktlinjer, teorier och vardefragor.
Resultatet som publiceras ska vara sa korrekta och representativa som mojligt inom det omrade
som avses studeras.

Etikprovning av forskningsstudien av Palm, Rosengren och Bécklander godkandes av
Regionala etikprovningsnamnden i Stockholm i september ar 2020 (diarienr: 2020-03275).
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5 RESULTAT

Utifran de nio intervjuerna identifierades fem teman med tva subteman i den tematiska
analysen relaterat till examensarbetets syfte, dessa presenteras i tabell 5.

Tabell 5. Identifierade teman efter tematisk analys

Tema Subtema

1. Valméjligheter 1.1 Okat valméende
1.2 Flexibilitet i arbetet

2. Skilda tolkningar

3. Utmaningar med social interaktion pa distans

4. Effektivare arbete

5. Lardomar och framtiden

Beskrivning av samtliga teman och subteman med representativa citat och bilder fran
respondenterna presenteras i resultatet.

1. Valmojligheter

Samtliga respondenterna uppgav att de 6kade valmajligheterna som distansarbetet har medfort i
vardagen har varit en av de framsta fordelarna. Valmojligheter under arbetsdagen handlade i
huvudsak om hur och var arbetet kan utféras och att respondenterna hade stérre moéjlighet att
planera sin arbetsdag utifran sina egna behov. Nagra respondenterna uppgav storre
tillfredsstéllelse med det 6kade sjalvbestimmandet i arbetet och i vardagen. | och med
frigorelse av tid, da det inte forekom pendlingstid till och fran arbetsplatsen, uppgav flera
respondenter att de kunde spendera mer tid pa fysisk aktivitet, fritidsaktiviteter samt spendera
mer tid med sina anhoriga. Flera respondenterna uppgav att de fick mer tid till privatlivet.

Bild 1: “Valfrihet och vackert vader” (M2)

W @ .. Sdadetir klart att det ... Jag far mer egen tid, kan disponera dagen pd ett annat
. < satt nar jag jobbar hemma. Det har med att jag kan traska ivag till gymmet nagon
gang under dagen i stéllet for att ta det tidigt pa morgonen eller kvallen och sd. Det
ar fordelar att det gar att variera liksom, egentligen mer pa det viset,
arbetsuppgifter och annat. Och om det star tomt i huvudet s& gar det alltid att vika
tvitt eller ndgonting [skratt] om tankarna har tagit slut helt enkelt.” (M1)

1.1 Okat valmaende

Respondenterna uppgav att inte behdva infinna sig pa den fysiska arbetsplatsen, slippa
pendlingstiden samt mojligheten att utdva fysisk aktivitet under arbetsdagen eller utféra andra
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aktiviteter som annars hade utforts under fritiden medférde mindre stress i vardagen. Flera
respondenter uppgav forbattrat valmaende till foljd av detta. Nagra respondenter uppgav dven
att arbete i en trygg miljo som hemmet samt ha tillgang till naturen upplevdes som
aterhamtande och energibesparande.

Bild 2: “Pauser &r viktigt” (K5)

“Jag kinner mig nog lite lugnare faktiskt, och det tror jag beror pd att jag upplever att
jag har fatt mer tid. Och det beror pa, dels att jag inte har resvagen, dels att jag inte
gdr upp lika tidigt pd morgonen, dérfor att jag inte ... Jag sminkar mig inte pd samma
sdtt ... jag duschar inte varje dag, jag duschar varannan dag. [...] Och sen tror ... Jag
tror ocksa det har att jag sjalv bestammer mer det har med att jag jobbar hemma och
aka till kontoret. Att jag far mojlighet att gora mer som jag egentligen vill har ocksa
gjort att det har skapat ett storre lugn hos mig.” (K1)

1.2 Flexibilitet i arbetet

Flera respondenter uttryckte att distansarbetet gav flexiblare ramar for nar och hur arbetet kan
utforas och gav mojlighet for den enskilde chefen att géra miljobyten vid utférandet av olika
arbetsuppgifter. Flexibiliteten som distansarbetet medférde gav aven upphov till ett smidigare
och ett mer flexibelt vardagspussel i och med frigorelse av tid enligt flera respondenter. Aven
mojlighet till mer sjalvbestammande samt mojligheten att kunna arbeta varsomhelst sags som
positivt.

Bild 3: “Jdttehdrlig lunch” (K2)

“Alltsd, nej. Jag kan sdga att jag kombinerar kanske arbete med en
miljoforflyttning. Att jag kanske gar runt huset samtidigt som jag ringer nagot
samtal. Eller laser mejl samtidigt som jag sitter ndgonstans i tradgarden. Da

tycker jag att det ger mig energipdfylinad just for miljoombytet.” (K2)

“Och det dr klart, det spelar ingen roll vart man dr i dag, man kan lika gdrna sitta ddr nere [sédra Europa] och
jobba som att sitta har hemma och jobba. Sa &r det, det 6ppnar upp for mojligheter. Hade laget i Europa varit lite
battre s& hade vi sdkert jobbat en del fran Spanien, exempelvis, vilket vi har lite planer for framtiden, men det har

varit lite klurigt att goéra det.” (M2)

2. Skilda tolkningar

Nagra respondenter uttryckte att det forekom olika attityder och tolkningar hos medarbetare,
kollegor och chefer kring hur arbete kan och ska utféras och dven hur distansarbete ska utforas.
Flera uppgav att det saknades en enhetlig syn eller gemensamt forhallningssatt pa lednings- och
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chefsniva kring distansarbete pa respektive arbetsplats vilket medforde till att den enskilde
chefen har behovt finna egna ramar utifran sin specifika arbetsgrupp. Det framkom en viss
ovilja hos chefskollegor att lata medarbetarna dverga till distansarbete. Vissa medarbetare och
chefskollegor hade haft svarigheter att stalla om till digitalt arbetssatt och ifragasatte andra
arbetsgrupper. Misstro till varandra kunde utvecklas pa grund av bristande enhetlig syn pa
distansarbete.

Bild 4: “Skrdmmande odsligt, men Coronafritt” (K4)

“Ja, alltsa det var lite grann sd hdr att man fick lite grann kdnslan av att fy
skams pa dig att du 6ver huvud taget vill vara pa kontoret, att man inte foljde
Folkhalsomyndighetens rekommendationer och s vidare. Sa att det var en viss
anda bland mina chefskollegor, inte alla, men vissa, som tyckte att "vad gor du
pd kontoret 6ver huvud taget? Du kan jobba pd distans” (K3).

“Dd ska man vara ... man far inte vara ndgon annanstans, for man ska sitta hemma och skiner solen ska man dra
ner persiennerna. For att det ska vara ... Jobb, det ska vara allvarligt. Det ska vara ... Det far inte vara ... Eller
far inte vara, men det far int... Man fadr inte sitta ute i solstolen och jobba. Det dr fel.” (K4)

| intervjuerna framkom att nagra av respondenternas medarbetare har haft olika syn pa vad
ledarskap innebar och kring chefers tillganglighet. Vissa medarbetare hade svarare att stalla om
till digitalt arbete och att ha kollegor och chef pa distans.

“Liksom, vad tillgdnglighet ... hur jag ser pd tillginglighet. Att tillgiinglighet handlar inte om att jag ar pa plats

hela tiden, tillganglighet handlar om att du kan n& mig nar jag ar hemma ocksa. Sa att jag tror att det dar &r en

kulturforandring som maste till, och som jag tror och hoppas att det inte atergar till det som var tidigare, for oss
allihopa.” (K5)

3. Utmaningar med social interaktion pa distans

Flera respondenter uppgav svarigheter med socialt samspel och interaktion i digitala verktyg
(Skype/Teams) gentemot sina chefer, chefskollegor och gentemot sina medarbetare. Det var
svarare att fa dynamiska moten och att inte kunna avlasa ansiktsmimik och kroppssprak over
Skype/Teams, det var dven svarare att uppmarksamma problem i den psykosociala arbetsmiljon
och uppmarksamma personalens maende nar interaktionen inte skedde fysiskt.

Bild 5: “Morgonmdtet med teamet via Teams” (M3)

“Men det dir det som kan vara svart om man inte traffas. For det &r anda ett
litet motstand att ringa for saker och s, och det &r som man pratar mellan
de viktiga kanske. Det ar det som man missar att fa lite koll pa laget, hur
folk mar och sa vidare. Nu méaste jag frdga, hur ar det och fungerar det och
sd vidare.” (M1)




“Alltsd jag vill liksom kdnna in, om jag sdger nagonting. Jag kan ju provocera for att locka fram en reaktion, sd
att man far till en diskussion, sa att man vet att nu har vi landat i det héir. Ja, men “jag vet vad du tycker, jag vet
vad du tycker, vi beslutar det hér”. Men det kan man inte om man inte ser varandra, tycker jag.” (K3)

En respondent namnde det fysiska avstandet till sina medarbetare som en fordel och uppgav att
det blivit mojligt att distansera sig, inte bli for emotionellt involverad och lita pa att
medarbetarna kan finna egna Iosningar vid uppkomna problem. En del respondenter ndmnde att
det sociala smapratet inte blev som det var forut trots tillgang till digitala verktyg.

“Jag dr en chef som agerar ganska mycket utifran kdnslor. Sd jag ... Mina medarbetare ser ndr jag dr arg och ndr
jag dr glad och ndr jag dr ledsen. Och ndr jag ser ... Och jag lyssnar ocksd in vildigt mycket kdnslor. Sd ndr jag
har varit pa plats sa har jag liksom sett nar de inte mar bra, jag har sett nar de &r ledsna, glada, arga. Och under
den hér tiden sa kan jag saga faktiskt att det har pa nagot vis varit det som har varit det basta. Darfor att jag kan
ibland bli for mycket at det hallet, och da [...] Och det har blivit att nu har man under den har tiden man jobbat
mer pd distans, har det blivit att man har fdtt en chans att kunna ta lite avstand ifrdn det.” (K5)

“Nu néir alla dr utspridda sd mdste vi hitta andra sditt att métas, och det har varit lite svart. Vi har vara Skypefikor
och Skypemaoten, men det dr det ddr ... Ja, det dr det ddr sociala smdpratet och det som bygger ndgot sant hdr kit,
det saknar jag, det gor jag.” (K1)

4. Effektivare arbete

Majoriteten av respondenterna uppgav att de inte blev stérda av andra i lika stor utstrackning
vid distansarbete. Flera uttryckte att de kunde planera och utféra sitt arbete mer effektivt med
bibehallen energi, koncentration och fokus. De uppgav aven mindre upplevd stress och storre
kontroll i arbetet. Respondenterna namnde att tid som annars hade gatt till socialt umgénge och
samtal med kollegor pa det fysiska kontoret istallet gick till effektivt arbete.

Bild 6: “Viktigast idag” (K6)

"Det blir ett helt ... Jag kan hdlla ett helt annat fokus ndr jag jobbar hemma. Det &r
inga ... Aven om det ringer och mejlar och sd, sd dr det dndd som att jag upplever
det som att jag blir mindre stord, och kan jobba mer med fokus, sa att saga. Fa mer
gjort, bli mer produktiv. Ja, nej, jag gillar att jobba hemifran, verkligen." (K5)

"Och en annan grej som jag har markt, det ar att det gar inte bort nagon tid i den har korri... Man pratar lite i
korridoren, man stannar och pratar, man pratar lite for mycket. Jag tycker att jag ar effektiv hemma. Vi kér
valdigt mycket méten, och det &r sé det ser ut. Men vi kor valdigt mycket projekt, och det rullar pa projektmaten
hela tiden. Sd det ... sd ja, nej, jag tycker det dr..." (M3)

En respondent ansag att hon arbetade mer effektivt pa distans men behovde tydlig avgransning
for att kunna avsluta arbetet i rimlig tid mot slutet av arbetsdagen och for att inte arbeta dvertid.
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"FOr mig har det varit sd att jag har blivit dnnu bdttre ... eller jag kinner att jag mdste for min egen skull bryta
ned sa att jag kan kanna att jag blir klar. For att annars sa sitter man dar halv sex pa kvéllen och det kommer
hela tiden nya saker, liksom. Man maste stanga datorn helt enkelt. Sluta jobba." (K6)

5. Lardomar och framtiden

Flera respondenter uttryckte nya insikter kring distansarbetets mojligheter och att kvaliteten i
arbetet, i stor utstrackning, kunde uppratthallas trots omstallningen till distansarbete. Vissa
respondenter betonade nyttan med att vaga lara sig nytt i arbetet, insikter kring generellt
forbattrat maende och nojdhet i sina respektive arbetsgrupper men dven vikten att
uppmarksamma medarbetare som inte har matt lika bra.

Bild 7: “Varfor hade vi inte fler digitala moten tidigare?” (K1)

“Jag tror vi har kommit till ett nytt skifte hdr ddr vi kan se helt annorlunda pa

det. Vi har rivit ner ndgra murar har som fanns, som vi trodde behdvde finnas.
Men vi var nog ganska manga forvanade allihopa att det fungerade. Fast jag
var oppen for det har som jag tycker, sé var jag forvanad att det fungerade s&
bra. Och det sdger ledningsgruppen ocksd, de var vildigt forvanade.” (M3)

oy
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“Det har varit bade nackdelar och fordelar med den hdr tiden, men jag tror det har lart alla oss valdigt mycket pa
valdigt kort tid. Och jag ser det som en valdigt positiv del i pandemitiden, &r ju att vi har blivit intvingade i en
digital miljo som jag tror faktiskt att vi kan ha nytta av i framtiden. Och jag har flera medarbetare som ocksa

verkligen uttrycker att de mdr sd otroligt mycket bdttre.” (K5)

Respondenterna uttryckte att bade deras och medarbetarnas sjalvledarskap hade forbattrats, de
betonade aven vikten av tydlig kommunikation gentemot sin personal och anpassning av
ledarskapet till sin arbetsgrupp och efter omstandigheterna.

“Man har kunnat skruva sitt ledarskap att bli dn... for man brukar prata om att chefer behover bli duktigare pd att
kommunicera for att man tror att man varit tydlig, men man behoéver bli &nnu tydligare. Och jag tycker att
coronan eller distansarbetet har gjort att man har tranats i att bli &nnu tydligare. Jag tanker att i basta av alla
varlden har chefer blivit battre av corona. Men de som inte ar liksom people person-chefer, kan nog ha haft det
lite tufft. Och dven medarbetarna har haft det lite tufft.” (K6)

Majoriteten av respondenterna uttryckte en énskan att synen pa distansarbete forandras och
normaliseras efter pandemin samt dnskar att mojlighet finns att kunna kombinera distansarbete
med fysisk narvaro pa arbetsplatsen i hogre utstrackning i framtiden. Fordelar som lyftes fram
av en respondent ar 6kad tidseffektivitet i arbetet och utifran ett miljoperspektiv da bilresandet
till och fran arbetsplatsen skulle minimeras.

“Nej, men jag skulle nog jobba... sdg, hdlften kanske, eller tre dagar hemifran. Jag skulle jéttegdrna gora det.
Speciellt ndr jag har ldngt till jobbet, det dr en miljéfraga ocksd. Det hir gor mojlighet... samhdllet blir
effektivare i det avseendet att vi inte behover forflytta en massa kétt varje dag, och da slappa ut avgaser eller
trdngas i kollektivtrafiken. Sd jag ser manga fordelar med det hdr, jag skulle jdttegdrna ...” (M3)
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6 DISKUSSION

6.1 Resultatdiskussion

Studiens syfte var att undersoka chefers erfarenheter av distansarbete under covid-19. De
identifierade teman speglar chefernas upplevelser i det egna medarbetarskapet, otydlighet inom
organisationen, sitt chefs-och ledarskap gentemot sina medarbetare samt tankar kring erhallna
insikter kring distansarbetet och det framtida arbetslivet efter covid-19. Resultatet diskuteras
nedan.

1. Valmojligheter

Relaterat till det egna medarbetarskapet uppgav respondenterna i studien att de 6kade
mojligheterna till att sjalv bestdimma hur och var arbetet ska utforas, att kunna kombinera
arbetet med fysisk aktivitet och hushallssysslor under arbetsdagen samt frigérelsen av tid gav
en storre tillfredsstallelse i arbetet och vardagen.

Liknande upplevelser av forbattrad balans i arbetslivet och privatlivet har funnits i andra studier
dar storre flexibilitet och autonomi i arbetet har visats sig ha en positiv inverkan pa det
upplevda valmaendet (ter Hoeven & van Zoonen, 2015). Mojlighet till att kunna utfora sina
arbetsuppgifter oavsett geografisk placering eller férdndringar i privata omstandigheter har
resulterat i hogre tillfredsstéllelse i arbete och mindre stress i vardagslivet (Kelliher &
Anderson, 2010).

Utover en storre tillfredsstéllelse i arbetet och vardagen har de dkade valmojligheterna som
distansarbetet har medfért for respondenterna i denna studie inverkat pa deras upplevda maende
samt inneburit en storre flexibilitet i arbetsdagen. Att ha en god balans mellan arbetslivet och
privatlivet ar av vikt for att uppratthalla motivation, engagemang och prestera val i sitt arbete
(Guest & Sturges, 2004; Chung & van der Lippe, 2018).

For respondenterna i studien har distansarbetet mojliggjort en forbéattrad balans i arbete och
fritid. Relaterat till respondenternas upplevelser av storre valmojligheter i distansarbete har tva
subteman identifierats; okat valmaende samt flexibilitet i arbetet.

1:1 Okat valmaende

Respondenterna uppgav ett storre lugn i vardagen, mer aterhamtning och ett 6kat valmaende i
och med att arbetet utfordes i en trygg hemmiljo, med mdjligheter att vistas i naturen under
arbetsdagen. Specifikt for de kvinnliga respondenterna var att de uppgav tidsbesparing pa
morgonen da de inte kande lika starkt behov av att sminka sig och gora sig i ordning.
Resultatet dverensstdammer med en studie som visar att arbetstagare kan ¢ka sin produktivitet
under dagen nér tid inte spenderas pa att resa till och fran arbetsplatsen (Kirchner et al., 2021).
Frigorelse av tid har for respondenterna i studien inneburit ett 6kat lugn i tillvaron med
mojlighet att prioritera aktiviteter som fungerar som aterhamtande och/eller lustfyllda, som
annars inte hade varit mojligt vid arbete pa den ordinarie arbetsplatsen. Vid minskad
pendlingstid till/fran arbetsplatsen minskar stress drastiskt och arbetstagaren far méjlighet att
vara mer nérvarande i sitt arbete men &ven i privatlivet (Kirchner et al. , 2021).

Nagra respondenter uppgav aven att de fick aterhamtning under arbetsdagen genom att vistas i
den intilliggande naturen. Studien kring mindfulness och dess effekt pa distansarbete som
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upplever svarigheter med aterhdamtning och okad stress pavisar liknande resultat vid
miljbombyte (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021).

For att uppratthalla en god arbetsmiljo vid distansarbete med avseende pauser samt
rorelsevariation rads arbetstagare att ta regelbundna pauser och promenader under arbetsdagen
(Arbetsmiljoverket, 2021). Arbetsgivaren har det huvudsakliga arbetsmiljéansvaret men
samarbetet med arbetstagaren &r avgorande for att kunna skapa en god arbetsmiljé. Enligt
Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) ska arbetstagaren medverka i arbetsmiljoarbetet, folja givna
foreskrifter och “iaktta den forsiktighet i dvrigt som behdévs for att férebygga ohélsa och
olycksfall”. Genom dialog och samarbete med sina medarbetare kan arbetsgivaren, vilket &r
respondenterna i denna studie, skapa en god arbetsmiljoé dar medarbetarnas valmaende framjas
med positiva effekter i bade arbetsprestation samt i privatlivet.

1:2 Flexibilitet i arbetet

Flera respondenterna uppgav en frihet med flexiblare ramar under arbetsdagen och mojligheten
att kunna utféra sina arbetsuppgifter varsomhelst. En respondent uppgav att miljdombyten vid
utforande av olika typer av arbetsuppgifter var en kalla till aterhdmtning. I fallet med dessa
respondenter uttrycks inga negativa upplevelser relaterat till 6kad flexibilitet i arbetet.
Forskning visar dock att distansarbetare kan tendera att arbeta langre perioder i jamforelse med
arbete pa den ordinarie arbetsplatsen (Chesley, 2010), en anledning till detta kan vara avsaknad
av de naturliga pauserna i hemmet och for att eventuellt kompensera for den tid som lades pa
att utéva andra sysslor under arbetstid.

Gréanslost arbete kan vara en negativ effekt av hog grad av flexibilitet i kombination med hég
arbetsbelastning, granslost arbete var dock inget som uppmarksammades i intervjuerna med
cheferna men kan vara en arbetsmiljorisk i deras respektive arbetsgrupper. Genom att
undersdka och genomfdra en riskbedémning av den organisatoriska samt sociala arbetsmiljon
ska arbetsgivaren ta beslut och vidta atgérder for att forebygga arbetsrelaterad ohéalsa pa
arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket, 2021). Genom regelbunden dialog kan arbetsgivaren se till att
minska arbetsmangden, se dver prioriteringar samt se 6ver mojligheten till aterhamtning for
sina medarbetare som upplever hog arbetsbelastning (Arbetsmiljoverket, 2021).

Chefer kan, med ett inspirerande digitalt ledarskap, agera som féreddmen genom att uppmuntra
sina medarbetare till att vaga tanka nytt kring distansarbetet och uppmuntra idéer som framjar
arbetsmiljon samt medarbetarnas hélsa (Contreras et al., 2020). Medarbetarens egna
engagemang for att forbattra arbetsmiljon ar en viktig faktor i det systematiska
arbetsmiljoarbetet (Arbetsmiljoverket, 2021). Ett gott digitalt ledarskap med fokus pa ett
hallbart arbetsliv kan vara att dela med sig av och aven uppmuntra arbetsgruppen till att delge
praktiska tips och rutiner kring hur arbetsdagen kan utformas med hansyn till aterhamtning.
Gaende méten (walk and talk) ar exempel pa hur fysisk aktivitet och miljoombyte kan
kombineras med arbete (Suntarbetsliv, 2018).

2. Skilda tolkningar
Nagra respondenter uppgav att det saknades en enhetlighet fran ledningen kring hur

organisationen forhaller sig till distansarbete under covid-19 vilket har inneburit att varje chef
har fatt finna sina egna ramar utifran sin arbetsgrupps behov och forutsattningar.
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Respondenterna uppgav att detta har lett till ifragasattande och till viss del misstro pa
arbetsplatsen.

| tider av turbulens och omstallning till distansarbete ar ledarskap pa organisationsniva och
tydlig kommunikation en viktig faktor for att uppratthalla en god organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) och forebygga arbetsrelaterad stress och andra besvar for samtliga
medarbetare. Aven i beskrivningen av ett gott ledarskap pa arbetsplatsen betonas vikten av
tydlig kommunikation i syfte att uppna organisationens mal samt for att framja god hélsa pa
arbetsplatsen (Contreras et al., 2020). Att det systematiska arbetsmiljéarbetet uppratthalls i
foranderliga tider &r av vikt for att tidigt kunna gora en riskbedémning och implementera
atgarder for att forebygga arbetsrelaterad ohalsa (Arbetsmiljoverket, 2021).

Som en del av de skilda tolkningar pa arbetsplatsen har nagra respondenter uppmarksammat att
sina medarbetare har olika syn pa vad ledarskap innebéar och kring tillganglighet pa distans.
Respondenterna uppgav att enstaka medarbetare har haft svarare att anpassa sig till
omstéllningen med distansarbete och digital ledning jamfért med andra i arbetsgruppen. En
anledning till detta kan vara att vissa chefer har haft svarigheter att 6verga fran ett mer
traditionellt ledarskap, dar det fysiska motet med medarbetare var en viktig faktor, till att
overga till digitalt ledarskap utan storre utbildning och stod fran organisationen (Kirchner et al.,
2021). En annan anledning till skilda tolkningar med avseende digitalt ledarskap och
tillganglighet hade en chef uppmarksammat bland ett fatal av sina medarbetare, de
medarbetarna tycks ha haft svarigheter att stalla om till digitalt arbete generellt och i sin tur
aven haft svarigheter att bli ledd pa distans.

Oavsett om ledarskapet ar traditionellt eller digitalt behdver chefen anpassa sitt ledarskap efter
bade sina och arbetsgruppens behov (Fackforbundet Ledarna, u.a). Behovet av ledarskap inom
arbetsgruppen kan variera kraftigt och i syfte att uppratthalla en god arbetsmiljo for samtliga
medarbetare &r det viktigt att fanga upp det enskilda behovet hos respektive medarbetare i
regelbundna avstamningar (Arbetsmiljoverket, 2021).

3. Utmaningar med social interaktion pa distans

Flera respondenter uppgav svarigheter med socialt samspel och interaktion i Skype/Teams med
sina medarbetare, chefskollegor och med sina chefer. Gallande digitala méten uppgav
respondenterna att avsaknad av ansiktsmimik och avlasning av kroppssprak gjorde det svarare
att fa bra dynamik och hora respondenternas maende i moten i jamforelse med fysiska moten
pa arbetsplatsen. Liknande upplevelser har funnits i andra studier som dven beskriver att
digitala videomoten upplevs som mer formella och dar métesinnehallet far allt storre fokus
framfor det sociala umganget medarbetare sinsemellan. Brist pa social kontakt och socialt stod
fran kollegor under distansarbete kan leda till kdanslan av isolering i arbetet och eventuell
psykiska ohdlsa (Kirchner et al., 2021). Videomd&ten anvénds i stor utstrdckning under
distansarbete, forskningen visar dock att videomoten &r mer kognitivt krdvande och kan leda till
uttrottbarhet (Wiederhold, 2020). En viktig del av ledarskapet &r att uppmuntra till att tanka
nytt i arbetet och kring hur méten kan ske under distansarbetet. For att begransa antal
videomaten och pa sa satt forhindra 6verbelastning kan ett alternativ till videomoten vara
gaende moten (walk and talk) (Suntarbetsliv, 2018).

Utmaningar med att fanga upp sina medarbetares maende pa distans uttrycktes av nagra
respondenter. Upplevd och faktiskt isolering samt psykisk ohdlsa ar en negativ effekt vid langre
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tid arbete pa distans. Genom regelbundna avstamningar med sina medarbetare for dversyn av
arbetsmiljon, i enlighet med foreskrifterna for det systematiska arbetsmiljéarbetet (AFS
2001:1), kan brister uppméarksammas tidigt och atgardas. Detta staller krav pa chefens formaga
att leda pa distans och formaga att skapa en tillatande miljé dar medarbetare kanner sig
bekvama att dela med sig (Contreras et al., 2020).

4. Effektivare arbete

Majoriteten av respondenterna uppgav mer effektivt arbete i hemmet jamfort med arbete pa den
fysiska arbetsplatsen och uppgav mindre stormoment (t.ex kollegor som avbryter i arbetet) och
det minskade sociala umganget med kollegor som anledningar. Detta 6verensstimmer med
forskningsresultatet att upplevelsen av ett mer effektivt arbete i hemmet men dven mer tid
stillasittande framfor datorn under dagen vilket leder till farre pauser samt langre arbetsdagar
(Kirchner et al., 2021). De mer informella samtalen i korridoren eller i lunchrummet med
kollegor kan vara en kélla till 6kad kreativitet, 6kad arbetsgladje och aterhamtning under
dagen. Vid distansarbete kan dessa méten istallet bli mer formella med fokus pa
motesinnehéllet och inte socialt umgénge eller ”smésnack” medarbetare och kollegor
sinsemellan. Detta kan i sin tur bidra till upplevelsen av mer effektivt arbete men aven minskad
arbetsgladje och utbréandhet (Kirchner et al., 2021).

En respondent patalar vikten av tydlig avgransning i tid och rum for att inte arbeta 6vertid. For
att kunna forebygga ohalsosam arbetsbelastning, granslost arbete och bristande aterhamtning
bland sina arbetstagare, i linje med foreskrifterna for organisatorisk och social arbetsmiljé
(AFS 2015:4), har ledarskapet en viktig roll. Typ av ledarskapsstil i ledning av medarbetare kan
ha en inverkan pa arbetstagare som tenderar att 6verarbeta, bendmnda som arbetsnarkomaner.
En studie visar att det finns ett positivt samband mellan en auktoritar ledarskapsstil och 6kad
utbréandhet och teknikstress hos medarbetaren, medan en mindre auktoritar ledarskapsstil har en
skyddande effekt mot utbrandhet och teknikstress. Genom att ha regelbunden dialog med
arbetstagare, tydlig kommunikation géllande krav och férvantningar samt uppvisa flexibilitet i
arbetsledning kan ohdlsosam arbetsbelastning, teknikstress och granslost arbete forebyggas
(Spagnoli et al., 2020).

5. Lardomar och framtiden

Flera respondenter i studien uppgav en forvaning kring hur val den digitala omstéllningen har
fungerat och vilka positiva effekter hemarbetet har haft pa valméaende och pa livspusslet.
Svarigheter att uppratthalla en balans mellan arbetsliv och fritid (work-life balance) var inte
nagot som uttrycktes av respondenterna vid tidpunkt for intervjuerna under hosten- 20,
majoriteten av respondenterna uttryckte fordelarna med att kunna kombinera hushallssysslor,
fysisk aktivitet och fritidsaktiviteter med arbete. Detta kan dock vara nagot som bor
uppmarksammas ju langre distansarbetet till f6ljd av covid-19-pandemin fortskrider, detta kan
aven vara nagot som skiljer sig fran distansarbete for covid-19-pandemin.

De positiva effekterna med 6kad flexibilitet som hemarbete medfér & manga men for vissa
personer kan den otydliga gransen mellan arbete, familjeliv och privatliv orsaka en stor stress.
En studie som har studerat balansen mellan arbetsliv och fritid utifran ett genusperspektiv
menar att kvinnor som arbetar hemifran kan ta ett storre ansvar for hushallssysslor och
eventuella hemmavarande barn under arbetstid jamfért med man. Kvinnorna i den studien
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upplevde 6kad stress, skuldkanslor, bristande aterhdamtning och anstrangda relationer inom
familjen (Hjalmsdottir & Bjarnadéttir, 2021). Samtal om en mer rattvis arbetsfordelning i
privatlivet under distansarbete kan den berérda medarbetaren behdva lyfta inom sin familj. Ett
satt dar arbetsgivaren kan bista ar att ha flexibilitet och forstaelse for att medarbetare har olika
livssituationer som paverkas pa olika sétt under covid-19-pandemin.

Respondenterna i studien uppgav att deras ledarskapsstil och kommunikation gentemot sin
personalgrupp hade utvecklats till det battre under tiden for distansarbete. Vissa respondenter
har &ven uppmarksammat utveckling i sina medarbetares sjalvledarskap. Chef- och ledarskapet
bor ses som nagot dynamiskt och som behdver anpassas utifran chef, arbetsgrupp och
omsténdigheter (Fackforbundet Ledarna, u.a). Vid omstéllning till digitalt ledarskap krévs ett
nytt férhallningssatt for chefer och medarbetare. For att lyckas med ett digitalt samarbete
behdver det finnas tillit mellan chef och medarbetare for att férhindra den barridr som kan
infinna sig vid distansarbete (Contreras et al., 2020). | foranderliga tider behdver chefer
uppmuntra medarbetare till att kommunicera och vara 6ppen for samtal kring &mnen som inte
berdr arbetet for att tidigt kunna uppmarksamma ohélsa (Arbetsmiljoverket, 2021).

Majoriteten av respondenterna énskar att kunna kombinera arbete pa distans med arbete pa den
ordinarie arbetsplatsen i framtiden, diskussioner kring hur den framtida arbetsplatsen kan
komma att se ut pagar i dagslaget. Vid digitalt arbete krévs att ledare pa arbetsplatserna, i
dialog med sina medarbetare, ar narvarande, vagar vara flexibla och innovativa i linje med
organisationens mal (Contreras et al., 2020).

6.2 Metoddiskussion

Forfattarna fick mojlighet att ta del av en pagaende delstudie som undersoker hur covid-19
paverkar upplevelsen av att arbeta pa distans. Forfattarna fick tillgang till nio transkriberade
intervjuer, syftet for detta examensarbete var att underséka chefers erfarenheter av
distansarbete och ledarskap under covid-19

For att kunna besvara syftet ansags kvalitativ metod vara en lamplig metod att anvanda for att
fa en djupare forstaelse av respondenternas upplevelser och erfarenheter (Alvehus, 2013). PEI-
metoden och semistrukturerad intervjuform tillampades i datainsamlingsfasen. PEI har dock
kritiserats for att vara en ostrukturerad metod utan ett tydligt beskrivet tillvagagangssatt for
tolkning och analys av bilderna i intervjuerna (Murray & Nash, 2017). For att fa ett
meningsfullt resultat &r det av vikt att forskaren i forvag planerar hur PEI ska anvandas i
kombination med 6vriga anvanda metoder, som till exempel intervjuform och tematisk analys
(Murray & Nash, 2017). I utformning av triggerfragor kring bilderna syftade forskarna i
delstudien att endast utga fran respondenternas egna utsagor och tankar kring bilderna och inte
sjalva analysera bilderna.

Semistrukturerade intervjuer ar en lamplig datainsamlingsmetod da specifika frageomraden kan
undersokas samtidigt som individen delvis far mojlighet att styra intervjun genom att dela med
sig av nya tankar och erfarenheter som kan ha vackts under intervjuns gang (Bryman &
Nilsson, 2011). Semistrukturerade intervjuer var darmed ett lampligt val av intervjuform.

Tematisk analys anvandes som analysmetod. Denna analysmetod valdes da den inte kraver
forkunskaper, har tydligt beskrivna faser, ar flexibel och utgar inte fran ett teoretiskt ramverk
(Braun & Clarke, 2006). En begrénsning i anvandningen var att forfattarna inte har erfarenhet
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av denna analysmetod. Att vara tva forfattare som last och analyserat materialet efter faserna
samt att handledaren har kunnat bidra med konstruktiv feedback under analysprocessen okar
dock tillforlitligheten i resultatet.

Respondenterna arbetade som chefer foér olika yrkesprofessioner som i sin tur utférde
arbetsuppgifter med varierande krav pa fysisk narvaro pa arbetsplatsen. Att de digitala
forutsattningar eller mojlighet att ens kunna utfora arbetsuppgifter pa distans varierade i
urvalsgruppen kan ses som en begransning vid en eventuell generalisering av resultatet.

Att endast inkludera chefer for en specifik yrkesgrupp, t.ex. IT-konsulter som endast arbetar
digitalt, hade troligen gett ett annat resultat i jamforelse med chefer for sjukvardspersonal vars
arbetsuppgifter innefattar patientnara arbete. Da delstudien utgick fran en specifik kommun
antas att urvalet hade blivit for litet ifall urvalet hade bestatt av chefer for en specifik
yrkesgrupp. For att utoka antalet respondenter fran andra arbetsplatser hade urvalet kunnat
breddas till ett stérre geografiskt omrade. Detta var dock inte mojligt i denna studie.

Intervjuerna utfordes 6ver Zoom/Skype och spelades in. Transkriberingen av ljudfilerna
utfordes av ett transkriberingsforetag mot ekonomisk ersattning. Férdelen med detta, ifall
ekonomiska forutsattningar finns i ett forskningsprojekt, ar tidsvinsten for forskaren. Fordelen
med att sjalv transkribera materialet ar att forskaren blir valbekant med datainnehallet i ett
tidigare skede som kan vara en tidsvinst infor dataanalysen. Att transkriberingen sker ordagrant
ar av vikt for att respondenternas tankar, upplevelser samt nyansering av svaren ska
framkomma pa ett korrekt satt (Bryman, 2011).

Reliabilitet inom kvalitativ forskning syftar till att forskningsresultatet &r tillforlitligt och att
liknande resultat kan uppnas av andra forskare vid andra tillfallen (Kvale & Brinkmann, 2014).
Da kvalitativ forskning i manga fall anvander intervjuer som datainsamlingsmetod, kan olika
intervjutekniker och formulering av intervjufragor eventuellt indirekt paverka
intervjupersonens svar och kan i praktiken innebéra en osékerhet i reliabiliteten. FOr att 6ka
reliabilitet i intervjun bor forskaren, i storsta mojliga man, undvika att stélla ledande fragor till
intervjupersonen (Kvale & Brinkmann, 2014). Tillampningen av PEI-metoden och att analysen
av bilderna enbart gjordes av respondenterna var aven ett sétt att 6ka reliabiliteten.

Intervjuerna i delstudien utférdes av erfarna forskare, vid inlasning av de transkriberade
intervjuerna har forskarna undvikit att stélla ledande fragor. For att 6ka reliabiliteten beskrivs
aven metodens samtliga steg grundligt for att det ska vara majligt for andra att efterlikna. Da
respondenterna intervjuades under den pagaende covid-19-pandemin &r sannolikheten stor att
deras svar kommer vara annorlunda vid ett nytt intervjutillfalle vid ett senare skede. Syftet med
denna studie var dock att undersdka respondenternas upplevelser av distansarbete under den
pagaende pandemin.

Validitet inom kvalitativ forskning beskrivs som giltigheten och styrkan i ett resultat, om
metoden undersoker det den avser att undersoka och resultatets generaliserbarhet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Urvalet bestaende av personalansvariga chefer, vald intervjuform och
utformning av intervjuguide ses som lampliga utifran hdg validering och studiens syfte.

Att respondenterna var ansvariga for varierande yrkesgrupper med varierande krav pa fysisk
narvaro pa arbetsplatsen kan eventuellt ses som en begransning da varje enskild respondents
forutsattningar i arbetet och ledning kan skilja sig at. Detta bor dock inte inverka pa resultatets
generaliserbarhet da respondenternas upplevelser speglar monster som inte ar beroende av de
enskilda och specifika forutsattningarna i arbetet.
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Intern validitet &r ett begrepp som innefattar faktorer som kan ha inverkat vid inhdmtning av
data, till exempel samspelet mellan respondent och intervjuare (Bryman, 2011). Forskarna i
delstudien har ingen koppling till de berorda arbetsplatserna eller till respondenterna vilket 6kar
den interna validiteten. Att samtliga intervjuer utfordes 6ver Zoom/Skype berodde framst pa att
forskningen skulle utforas pa ett sékert satt under pagaende pandemi men kan ses som en fordel
da eventuella paverkansfaktorer vid en fysisk intervju kunde elimineras.

Den externa validiteten, graden av generalisering och applicerbarhet, ses som generellt 1ag i
kvalitativa forskningsstudier jamfort med kvantitativ forskning eftersom urvalet & mindre och
bygger pa subjektiva upplevelser (Bryman, 2011). Generaliserbarhet inom kvalitativ forskning
handlar framst om kunskapen fran en studie kan dverforas till andra liknande och relevanta
situationer (Kvale & Brinkmann, 2014). Resultatet fran denna studie visar ménster i
upplevelser av arbete pa distans for chefer som leder och ansvarar for olika typer av
yrkesprofessioner pa de berdrda arbetsplatserna, dven andra organisationer som under covid-
19-pandemin overgatt till digitalt arbete kan ta lardom av i sina fortsatta diskussioner kring det
framtida arbetslivet efter covid-19-pandemin.

6.3 Konklusioner

Studiens resultat visar positiva och negativa aspekter i chefers medarbetarskap och i chefs- och
ledarskap gentemot sin arbetsgrupp samt bristande enhetlighet inom organisationen. Resultatet
visar aven chefernas erhallna insikter kring distansarbetet under covid-19 och tankar kring det

framtida arbetslivet.

| det egna medarbetarskapet ansag majoriteten av cheferna i denna studie att distansarbetet har
medfort storre valmojligheter i vardagen, med fordelar som forbattrad balans mellan arbete och
privatliv, 6kat valmaende samt 6kad flexibilitet i arbetet. Majoriteten av respondenterna ansag
aven att de arbetar mer effektivt pa distans jamfort med arbete pa den ordinarie arbetsplatsen. |
det egna medarbetarskapet samt i chefs- och ledarskapet framgick svarigheter med social
interaktion i anvandning av digitala verktyg. Med hénsyn till arbetsgivarens arbetsmiljéansvar
forekommer svarigheter att uppmarksamma problem i sina medarbetares arbetsmiljo samt deras
maende pa distans. Vid omstallning till digitalt arbete och 6vergang till ett digitalt ledarskap
har vissa respondenter uppmarksammat bristande enhetlighet i organisationens férhallningssétt
till distansarbete.

Samtliga respondenterna i denna studie har uttryckt en énskan om en forandrad syn pa
distansarbete och mojlighet att kunna kombinera distansarbete med arbete pa den ordinarie
arbetsplatsen i framtiden.

Denna studie bidrar med insikter kring méjligheterna, utmaningar och utvecklingsomraden i
chefs- och medarbetarskapet pa distans som kan vara vardefullt i den storre diskussionen kring
det framtida arbetslivet efter covid-19-pandemin samt bidra till fortsatt forskning inom digitalt
arbete, arbetslivsforskning och halsa.
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BILAGA1 INFORMATION OM FORSKNINGSPROJEKTET ”COVID-19S EFFEKTER
PA ARBETSMILJON I DIGITALT MEDIERAT DISTANSARBETE — UPPLEVD OCH
FAKTISK”

1. Bakgrund och syfte

Manga &gnar sig sedan flera manader tillbaka at digitalt medierat distansarbete i hemmet pga
Coronapandemin. Det &r en helt unik situation vars konsekvenser for arbetsmiljo och produktivitet
(positiva/negativa) vi varken kan overblicka eller forutse. Ingen vet hur lange detta kommer paga, om
spridningen stoppas eller om det kommer en andra vag. Franvaron av sakra svar betyder emellertid inte
att vi inte ska dra l&rdom av situationen.

Syftet ar att utveckla fordjupad kunskap om vad som hénder med arbetsmiljén och manniskors upplevda
valbefinnande samt produktivitet i arbetslivet nér de tvingas till digitalt medierat distansarbete i

hemmet. Studien syftar ocksa till att utveckla kunskap om vad som hander post Corona och varfor.
Studien stéller och svarar pa féljande évergripande fragor:

1) Nar hela avdelningar eller organisationer tvingas att med kort varsel inféra digitalt medierat
distansarbete:
a. hur kan detta arbete organiseras, ledas och genomféras for att skapa god
arbetsmiljo och samtidigt vara produktivt?
b. vilka dr de positiva och negativa erfarenheterna bland ledning och anstéllda och
vad beror dessa pa?
2) Vilka blir effekterna ndr en individs granshanteringsstrategi utmanas?
3) Utifran erfarenheterna fran Coronakrisen, hur har arbetssatt utvecklats och férandrats nar
restriktionerna kring social distansering lattat?

Resultaten ska bidra till att forbattra arbete i hemmet och dra lardom av erfarenheterna att arbeta pa distans
under Coronapandemin.

2. Forfragan om deltagande

Vi tror att du kan erbjuda vardefull kunskap om hur det &r att arbeta hemma under Coronapandemin och
om vad du tar med dig i arbetslivet nar vi ater tillats att vara pa arbetet. Du erbjuds darfor att delta i
studien. H&r nedan kan du l4sa mer om projektet och i punkt 10 finns information om hur du ger samtycke
att delta i studien. Om du inte vill delta i studien far du garna meddela oss detta sa att vi inte behéver
skicka paminnelser om svar, du behdver i inte uppge nagra skal varfor du inte vill delta.

3. Sa har gar studien till

Projektet genomfors under 2,5 ar och vi vill genomfora tva intervjuer med dig. Forsta intervjun genomfors
sa snart som mojligt och intervju tva genomfors ca 3 manader efter att Folkhalsomyndigheten lattar pa
restriktionerna om social distansering. Du behdver forbereda dig infor intervjuerna genom att fotografera
din arbetsvardag och till vardera intervjun valja ut 1 — 3 fotografier ar till hjalp for dig att beskriva hur du
upplever att arbeta under och efter Coronapandemin. (Se bilaga 1 for information om fotografering.)
Intervjuerna genomfars pa den digitala plattformen Zoom till vilken du kommer att fa en inbjudan till. En
av forskarna kommer att intervjua dig. Nar du godkanner att vara med i forskningen godkénner du att
fotografierna anvands vid intervjuerna. Vid intervjutillfallet kommer du fa forfragan om fotografierna
tillats anvandas i publikationer och i en separat fotoutstallning.

Resultaten fran studien publiceras i popularvetenskapliga sammanhang, vetenskapliga tidskrifter samt i

en fotoutstallning med nagra utvalda fotografier. Syftet med utstéllningen &r att sprida resultaten och bidra
till en diskussion om olika sétt att hantera arbete och dvrigt liv i en digital kontext.
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4. Fordelar med att medverka

Vi tror att det &r viktigt att som individ fundera igenom hur det &r att arbeta hemma under Coronapandemin
och om 6nskat kunna forandra arbetsvardagen. Vi tror ocksa att det ar viktigt att reflektera kring vad man
vill ta med sig in i arbetet efter att restriktionerna om social distansering lttar och pa sa vis bidra till en
battre arbetsmiljo bade for dig sjalv och dina kollegor.

5. Hantering av data och sekretess

Vi har fétt en lang lista pa namn av din arbetsgivare och ur den listan fragar vi personer om de vill vara
med i studien. Din arbetsgivare vet inte om vilka som far fragan att delta och inte heller vilka som véljer
att tacka ja. Uppgifter om ditt namn, din alder, ditt kn samt svaren fran intervjuerna kommer att bearbetas
konfidentiellt sa att enskilda individer, grupper eller organisation inte kan identifieras vid analys eller
resultatredovisningen. Det finns ett undantag, om du valt att fotografera dig sjalv dér du kan identifieras
och att du godkénner att denna bild anvéands for publikation. Uppgifterna kommer att férvaras i skyddade
och avidentifierade filer och forstérs 10 ar efter datainsamling. Dina svar och dina resultat kommer att
behandlas sa att inte obehdriga kan ta del av dem. Du har rétt att fa den/de transkriberade intervjuerna
som har genomforts med dig om sa 6nskas och har da ocksa majlighet att andra nagon utsago som du inte
star for. Karolinska Institutet (K1) ar personuppgiftsansvarig.

6. Sa har far du information om studiens resultat
Du kommer att fa méjlighet att ta del av resultaten av projektet i popularvetenskapliga och vetenskapliga
publikationer samt i en fotoutstéllning.

7. Angaende ersattning
Det utgar ingen ersattning, men du far genomfora intervjuerna och ta fotografierna pa arbetstid.

8. Frivillighet
Det ar givetvis helt frivilligt att delta i projektet och &ven om du tackar ja till att delta, kan du dra dig ur
nar som helst utan att ange nagra speciella skél.

9. Ansvariga

Projektets huvudman &ar Karolinska Institutet. Projektet leds av Kristina Palm forskare vid KlI, Karlstads
Universitet samt docent och lektor vid KTH med mangarig erfarenhet av studier kring digitalisering och
arbetsliv. | projektet ingar ocksa docent Calle Rosengren forskare vid Lunds universitet som ocksa har
mangarig erfarenhet av studier kring digitalisering och arbetsliv samt Gisela Bécklander forskare vid
Karolinska Institutet. Projektet har genomgatt etisk provning hos den Regionala etikprévningsnamnden i
Stockholm.

10. Samtycke
Ditt formella samtycke att delta i studien ger du vid forsta intervjutillféllet.
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Information om fotografering

Bakgrund

Fotografierna kommer i forsta hand att anvandas vid intervjuerna med forskarna, i andra hand i
populérvetenskapliga och vetenskapliga publikationer och i tredje hand i en fotoutstéallning. Syftet med

fotoutstéllningen ar att bidra med en diskussion om olika satt att hantera arbete och 6vrigt liv i en digital

kontext.

Genomférande

Du sjalva ska fotografera. Fotografierna (upp till tre per intervju) ligger till grund for intervjuerna och
ska vara en hjalp for dig att beskriva hur din arbetsvardag ser ut, bade under och efter Corona-
pandemins begransningar om social distansering. Du ska ta fotografier under dina vardagliga rutiner
som speglar din arbetsvardag. Fotografierna far innehélla andra personer, men behover inte gora det.
Nar du valjer ut de bilder du vill ha med i intervjun, tank pa att forskaren kommer att se allt som finns i
bilden. Du ska INTE ta fotografier med syfte att sk&mma ut, forlojliga eller fornedra andra individer

eller grupper.

Det ar upp till dig att sakerstalla att du far godkannande fran andra personer i det fall det behdvs, se

nedan.

Du behdver soka muntligt godkdnnande hos
andra (tex kollegor och familj) nér...

Du fotograferar personer som kan identifieras

Du behdver inte soka godkannande hos andra
nar...

Du fotograferar personer som inte kan
identifieras (t.ex. bakifran, pa langt hall, eller
suddiga ansikten)

Sa har gor du for att fa ett godkannande av
andra (tex kollegor och familj) som du
fotograferar...

For att fa ett muntligt godkannande introducerar
du dig sjalv, forklarar syftet med fotografiet
(ligger till grund for en intervju, kan komma att
publiceras i populérvetenskapliga och
vetenskapliga publikationer samt i en
fotoutstallning) och sedan fragar du om tillatelse
att ta fotografiet. Du kan ocksa ta fotografiet och
i efterhand fraga personer pa bilden om du far
anvanda den for ovanstaende syften och endast
anvanda om du far godkéannande fran samtliga.

Vad gor jag om jag vill fotografera
minderariga

Den minderarigas foraldrar eller andra
vardnadshavare behover tillfragas och godkanna

Vad gor du om nagon ber dig att inte
fotografera

Den 6nskan maste respekteras. Om en person
verkar tveksam till att vara med bor du inte
fotografera. Om det &r fler personer som
tillfragas (t.ex. i ett digitalt mote) skulle du
kunna fraga om den personen kan forsvinna ur
’bild” medan fotot tas och sedan ta fotografiet.

34




BILAGA2 INFORMATIONSBREV

Medical Management Centrum, Karolinska Institutet, 2020 oktober

Docent Kristina Palm
kristina.palm@Kki.se, 073 — 460 74 72

Du ska ta fyra fotografier. Fotografierna ligger till grund for intervjun och ska vara en hjélp for dig att
beratta om hur du upplever att arbeta hemifran under Coronapandemin. Nar du valjer foton, tank pa att
forskaren kommer att se allt som finns i fotot. Du ska INTE ta fotografier med syfte att skamma ut,
forlojliga eller fornedra andra individer eller grupper. Fotografierna far innehalla andra personer, men
behover inte gora det. Det ar upp till dig att sakerstélla att du far godkannande fran andra personer i det

fall det behovs, se tabellen nedan.

Skicka dina fotografier till kristina.palm@ki.se senast tva dagar fore bokad intervju. Lite langre ned i
mejlet ser du en Zoom-lank, vi ses dar pa utsatt intervjudatum.

Med vénlig hélsning XX XX

Du behéver soka muntligt godkédnnande hos
andra (tex kollegor och familj) nér...

Du fotograferar personer som kan identifieras

Du behdver inte soka godkannande hos andra
nar...

Du fotograferar personer som inte kan identifieras
(t.ex. bakifran, pa langt hall, eller suddiga
ansikten)

Sa har gor du for att fa ett godkannande av andra
(tex kollegor och familj) som du fotograferar...

For att fa ett muntligt godkénnande introducerar du
dig sjélv, forklarar syftet med fotografiet (ligger till
grund for en intervju, kan komma att publiceras i
popularvetenskapliga och vetenskapliga
publikationer samt i en fotoutstallning) och sedan
fragar du om tillatelse att ta fotografiet. Du kan
ocksa ta fotografiet och i efterhand fraga personer
pa bilden om du far anvanda den for ovanstaende
syften och endast anvanda om du far godkéannande
fran samtliga.

Vad gor jag om jag vill fotografera minderariga

Den minderarigas foraldrar eller andra
vardnadshavare behover tillfragas och godkanna

Vad gor du om nagon ber dig att inte fotografera

Den énskan maste respekteras. Om en person
verkar tveksam till att vara med bor du inte
fotografera. Om det ar fler personer som tillfragas
(t.ex. i ett digitalt méte) skulle du kunna fraga om
den personen kan forsvinna ur ”’bild” medan fotot
tas och sedan ta fotografiet.
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BILAGA3 INTERVJUGUIDE

Arbetsuppgifter. Fler eller annorlunda. Arbetsbelastning. Produktivitet/Effektivitet. Mojlighet att
utfora arbete. Klientkontakt.

Tar du pauser i arbetet nu nar du arbetar hemifran? Kan du berétta om nar och hur du gor det.
Vad gor du under din paus? Hur skiljer sig pauserna at i hemmet jamfort nar du &r pa
arbetsplatsen?

Har du som individ upplevt att du behovt ta storre ansvar for ditt eget arbete? P& vilket satt? Ar
det positivt eller negativt?

Kénner du att du har god koll pa vad du borde jobba med, har det paverkats av hemarbetet? Hur
lagger du upp din arbetsdag och bestammer vad du ska jobba med?

Hur har relationen till klienter/medborgare/kunder paverkats av att du arbetar hemifran?

Hur upplever du din egen effektivitet i arbetet under Coronapandemin jamfort med innan?

Om du ar mer effektiv, ar det ndgot annat som har fatt st tillbaka? Exempelvis har kreativa
idéer och initiativ till nya uppgifter/projekt minskat? Smaprat?

Hur ar dina mojligheter till koncentration i arbetet nar du arbetar hemifran under
coronapandemin?

Har dina arbetsuppgifter dndrats och pa vilket sétt i sadana fall? Till det battre eller till det
samre?

Har din arbetsmangd forandrats? Pa vilket satt? Till det béattre till det samre?

Vad saknar du i din arbetssituation nar du arbetar hemma jamfort med nar du ar pa arbetet?

Upplevelse av kontroll av granser och aterhamtning. Utmanad grénsstrategi

Hur upplever du att gransen mellan arbete och ditt 6vriga liv (privatliv och fritid) har férandrats
nu nar du arbetar mer hemifran?

Rumsliga granser — var arbetar du? | vilken utstrackning kan du bestdmma sjélv?

Tidsliga grénser — nér arbetar du, nér ar du ledig? | vilken utstrdckning upplever du att du kan
bestamma det sjalv?

En del personer gillar att separera arbete och dvrigt liv och andra gillar att integrera. Vissa
valjer mer att jobba pa jobbet, och vara ledig nar man ar hemma. Andra tycker om att ta med sig
arbete hem, men gillar inte att gora privata saker pa arbetet. Andra blandar lite mer och kan
kanske gor privata saker pa jobbet som att boka en resa och jobbar istallet hemma pa kvéllen.
Hur gjorde du innan coronapandemin? Gor du annorlunda idag? Varfor da? (egen vilja, for att
arbete och/eller privatliv kraver, eller en kombo av bada)

Relation med chef. Stdd, feedback, riktlinjer, inflytande utformning. Vad har chefen gjort
bra?/Vad kan chefen géra annorlunda?

Hur har din ndrmsta chef agerat under Coronapandemin? Har det varit ett satt som &r positivt
eller negativt for dig? Ge géarna exempel!

Upplever du att du har fatt aterkoppling pa ditt arbete pa nagot annat satt an tidigare?
Upplever du att du har blivit mer eller mindre bevakad i ditt arbete &n tidigare?

Vad tycker du att chefen skulle kunna gdra annorlunda for att det ska bli battre for dig?

Hur upplever du att din organisation har hanterat Coronapandemin utifran ett
arbetsmiljoperspektiv?

Har du fatt vara med och paverka arbetets organisering under pandemin?

Har organisationen gatt ut med riktlinjer och rekommendationer under pandemin? Vad har de
handlat om? Har de varit en hjalp for dig i ditt arbete?

Relation med kollegor, stod, samarbete. Smasnack. Hot och trakasserier

36

Hur har relationen till kollegor fungerat under Coronapandemin?
Hur kommunicerar ni? Om Teams/Zoom/Skype — anvander ni bara ljud eller har ni ocksa
kamera igang? Vad spelar det for roll?



Vad har hiant med “smépratet”?

Saknar du “smaépratet”/fikapauser?

Kanner du att du har blivit socialt isolerad eller har sociala kontakter 6kat? Ge exempel!
Ké&nner du att du har blivit professionellt isolerad, dvs haft mindre utbyte kring arbetsrelaterade
fragor nar du arbetar hemifran?

e Har arbetet pa nagot satt blivit mer eller mindre hotfullt eller har trakasserier eller
diskriminering okat eller minskat? Ge exempel!

Familjesituation. Fler som arbetar hemma?

e Har din privata livssituation paverkat ditt arbete under Coronapandemin? Om ja, hur da?

e Har din privata livssituation paverkat din arbetsmiljo under Coronapandemin? Om ja, hur da?

e Har din privata livssituation paverkat din arbetstillfredsstallelse under Coronapandemin? Om ja,
hur da?

e Har hemarbetet under Covid-19 paverkat din privata livssituation? Om ja, hur da? Kan du ge
exempel? (balans arbete och 6vrigt liv, konflikter, ndrmre relation till partner/barn, mer tid att
trana?)

Teknik. Stod/problem. Ergonomi
e Hur har tekniken fungerat under hemarbetet?
e Vilka tekniska hjalpmedel anvander du?
e Hur har din fysiska arbetsmiljo varit? Pa vilket satt skiljer den sig at fran den du har/upplever pa
arbetet?

Upplevd halsa

e Hur upplever du att din halsa har paverkats av att arbeta hemifran?

¢ Kan du sldppa tankarna pa jobbet nar du arbetar hemifran?

e Ser du till att &terhamta dig? Hur gor du det? Ar det enklare eller svérare nu nér du arbetar
hemifran &n tidigare? Vad behdver du aterhamta dig ifran tycker du — arbete och/eller privatliv?

o Upplever du mer eller mindre stress nu under hemarbetet under Coronapandemin? Vad beror
det pa tror du?

e Har din somn forandrats nagot nar du arbetat hemifran under Coronapandemin? Om ja, vad
beror det pa?

(Sarskilda fragor till chefer?). Hur kan digitalt medierat distansarbete ledas for att skapa god
arbetsmilj6 och samtidigt vara produktivt?

e Upplevda utmaningar att vara chef under Coronapandemin?

e Hur har du hanterat dessa utmaningar?

e Best practice. Goda erfarenheter!

Avslutande fraga

e Utifran erfarenheterna du gjort under aret. Hur skulle du vilja arbeta framover? Vad &r den
viktigaste lardomen? VVad behdver forandras/forbattras?
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