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Forord

Tiden sedan mars 2020 ar nagot som vi troligen kommer att tala om lange framdéver. For manga har
pandemin inneburit en drastisk omstallning av arbetssatt i och med att manga fran en dag till annan
blev tvungna att bérja arbeta hemifran.

Som ldkare inom foretagshalsan stod det efter en tid klart for mig att vara kunder stétte pa nya
svarigheter i och med hemarbetet. Svarigheter dar vi, som foretagshélsa, inte var beredda pa att vart
stdd behdvdes.

SBU publicerade vid arsskiftet 2020/2021 en intervjuundersokning (gjord inom den egna
organisationen av vetenskapsjournalisten Anja Castensson) om konsekvenserna av det forandrade
arbetssattet. Denna undersékning har utforts inom ramen for tjanstgoring pa Arbets- och miljomedicin
och blev efter ett samtal med professor Magnus Svartengren, min handledare i det vetenskapliga
arbetet, startskottet till ett eget arbete om pandemin, hemarbete och konsekvenserna for
medarbetare och chefer.

Jag valde att géra min undersdkning hos ett medelstort kundféretag dar manga anstallda arbetat
hemifran i stor utstrackning under pandemin.

Uppsala, februari 2022

Tove Bryngemark, specialistlakare i Gynekologi och obstetrik samt ST-lakare i Arbetsmedicin
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Bakgrund

Under 2020 publicerades en intervjuundersdkning géllande SBU:s (Statens beredning for medicinsk
och social utvardering) fordndrade arbetssatt under pandemin. | undersokningen beskrivs fér-och
nackdelar som de anstéllda och chefer har identifierat efter att verksamheten flyttades fran kontoret
till de anstalldas egna hem (Castensson A, 2020). Som fordelar beskrivs en viss ekonomisk vinst och att
det &r lattare att fa aterkoppling fran fler nar informationen sker digitalt.

Bland de negativa aspekterna av hemarbete framkommer sociala aspekter, som till exempel en oro att
gemenskapen mellan de anstéallda och vi-kdnslan ska forsvinna. Man forlorar det vardagliga smapratet,
upplever att det dr mindre tolerans och hdnsynsfullhet ndr man har digitala méten och att det lattare
sker feltolkningar och missforstand. Spontana sma méten for att snabbt fa svar pa korta fragor sker
inte i samma utstrackning da fragor i mejl blir mer omfattande. Kontakten 6ver avdelningarna blir
ocksa mer sporadiska om man inte har en speciell anledning att ta kontakt. En del medarbetare har
ocksa upplevt ergonomiproblem nér arbetet flyttats in i hemmiljon.

SBU gjorde dven en enkatundersokning pa arbetsplatsen dar man fann att de flesta trivdes med att
arbeta hemma, men att man saknade det sociala samspelet pa arbetsplatsen. Flera ndmner att det
blivit lattare att fa ihop arbetsliv och privatliv. Dock kan utrymmet i hemmiljon vara begransat, vilket
kan stalla till det om man ér flera i familjen som arbetar hemifran.

Sammantaget sag man att 6vergangen till hemarbete har visat pa en stor flexibilitet och konstruktivitet
bland de anstéllda och man har |6st de svarigheter som uppstatt. Man ser att det kommer finnas
utrymme for hemarbete dven framover och att behovet av kontorslokaler kommer att minska.

Myndigheten for arbetsmiljokunskap (Mynak) publicerade den 1 april 2021 en kartlaggning och analys
av forutsattningar for arbete hemifran under Coronapandemin (Mynak, 2021). Dar konstaterade man
att omkring 30 - 40 procent av arbetstagarna i Sverige har arbetat hemifran under pandemin.
Rapporten bygger pa en genomgang av den fortsatt begrdansade litteraturen pa omradet, intervjuer
med forskare och experter pa arbetsmiljbomradet samt intervjuer med chefer med erfarenhet av
overgang till arbete hemifran.

Kartlaggningen drar slutsatsen att 6vergangen till arbete hemifran har inneburit att arbetsmiljons
forutsattningar har fordndrats. Till exempel har den enskilda arbetstagarens individuella och sociala
villkor (bostads- och familjeforhallanden, hemmets tekniska utrustning och férmaga att utforma sin
egen arbetsmiljo) spelat en storre roll for arbetsmiljon an tidigare. Det har dessutom skett en tydlig
digitalisering av arbetsmiljon, dar arbetsmiljon paverkats av de digitala verktygens funktion och chefers
och anstélldas formaga att hantera desamma.

Syftet med denna rapport var att fa en uppfattning om chefers och anstalldas maende, produktivitet
och organisatorisk rattvisa vid hemarbetet under pandemin. Rapporten syftar dessutom till att belysa
hur chefers och anstédllda upplevt omstallningen, vilka utmaningar de stallts infor med det nya
arbetssattet samt deras upplevelse av att forflytta det sociala samspelet och kommunikation till
digitala verktyg.



Metod

| det undersokta foretaget arbetar ca 300 anstallda. Av dessa tillfragades 109 medarbetare och 21
chefer som arbetat hemifran under pandemin och inbjudan till medverkan i en enkat skickades ut till
dessa.

Enkdtundersdkning

Enkaten inleddes med bakgrundsfragor, till exempel alder, kon, utbildningsniva, anstallningstid (Se
appendix 1). Darutéver anvandes standardiserade fragor runt somn (aterhamtning), arbetsrelaterad
produktionspaverkan, héalsorelaterad produktionspaverkan samt organisatorisk rattvisa. Dessutom
stalldes, for denna rapport sarskilt framtagna, specifika fragor runt kommunikationen mellan chef och
anstalld.

Karolinska Sleep Questionnaire (KSQ) (Akerstedt et al, 2008) anvandes for fragor avseende sémn och
aterhdmtning (se appendix 1). Formularet bestar av sju fragor med vardera sex svarsalternativ fran
”Aldrig” (1) till ”Alltid” (6). En hog siffra motsvarar en hég grad av somnbesvar.

For att mata halsorelaterad produktionsférlust anvandes en fraga ur Work Productivity and Activity
Impairment Questionnaire: General Health (WPAI:GH) (Lohela Karlsson et al., 2013). Deltagarna fick
svara ”ja” eller "nej” pa fragan: Har du under de senaste sju dagarna upplevt hélsoproblem men dndd
valt att arbeta? Med hdlsoproblem avses alla eventuella fysiska eller kidnslomdssiga problem eller
symptom. De som svarade "ja” fick svara pa fragan: Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrdckning
pdverkade dina hélsoproblem din prestation medan du arbetade? De ombads darefter gradera sitt svar
fran 0-10 dar 0 motsvarar "halsoproblemen hade ingen paverkan pa mitt arbete” och 10 motsvarar
"halsoproblemen hindrade mig fullstandigt fran arbete”. En hog siffra motsvarar en stor
produktionsforlust.

For att méata arbetsrelaterad produktionsforlust stalldes fragan: Har du under de senaste sju dagarna
upplevt problem i din arbetsmilj? vilken kunde besvaras med ”ja” eller “nej” (Lohela Karlsson et al.,
2013). De som svarade ”ja” ombads svara pa fragan Under de senaste sju dagarna, i vilken utstréckning
pdverkade arbetsmiljérelaterade problem din prestation medan du arbetade? och gradera sitt svar pa
en skala fran 0-10 dar O motsvarar "arbetsmiljoproblemen hade ingen paverkan pa mitt arbete” och
10 motsvarar "arbetsmiljoproblemen hindrade mig fullstindigt fran att arbeta”. En hog siffra
motsvarar en stor produktionsforlust.

For att bedoma organisatorisk rattvisa anvandes fragor som utvecklats och validerats av Elovainio och
medarbetare (Elovainio et al, 2002) (se appendix 1). Formuladret bestar av sex fragor med fem
svarsalternativ vardera och podngsatts med stigande poang fran 1 p for “haller inte alls med” till fem
poang for “instammer helt”. Medelvarde for svaren pa varje fraga slas ihop till en slutsumma.

Utifran nyligen framkomna kunskaper om effekterna av hemarbete under pandemin dar man funnit
att bade chefer och anstéllda kan uppleva utmaningar i hur man ska férsdkra sig om att det som ska
produceras faktiskt produceras, att det sker med rimlig tidsatgang, att arbetsgivaren ar néjd med det
man astadkommit o.s.v. formulerades foljande tre pastaenden for medarbetare: 1. Din chef dr insatt i
dina arbetsuppgifter och din arbetssituation, 2. Det dr IGtt att fG kontakt med din chef ndr du behéver
det och 3. Din chef hdller sig uppdaterad om hur ditt arbete fortskrider. Varje frdga hade fem
svarsalternativ dar 1 motsvarade "Stammer inte alls” och 5 motsvarade ” Stammer helt”.

Till cheferna stélldes motsvarande pastaenden: 1. Det dr ldtt att komma i kontakt med dina anstdllda
ndr du behéver det, 2. Du tycker att du dr insatt i dina anstdlldas arbetsuppgifter och behov fér att



klara sina arbetsuppgifter, 3. Dina anstdllda héller dig uppdaterad om hur arbetet fortskrider. Aven
dessa pastaenden hade fem svarsalternativ dar 1 motsvarade “"Stammer inte alls” och 5 motsvarade
"Stammer helt”.

Enkaten avslutades med en fraga om medarbetare och chefer upplevt det stéd de behéver fran
arbetsgivaren for att kunna arbeta hemifran. Har fanns fem svarsalternativ ddr 1 motsvarade
"Stammer inte alls” och 5 motsvarade “Stammer helt”.

Intervjuundersékning

Tva gruppintervjuer genomférdes, en med medarbetare och en med chefer, som frivilligt anmalde sig
att delta. Intervjuerna skedde digitalt under en timme via Teams. Till varje grupp rekryterades fyra
deltagare. Intervjuguiden bestod av ett antal forutbestamda fragor som deltagarna sedan fick
diskutera fritt runt. Fragorna rérde graden av hemarbete, fér- och nackdelar med hemarbete, fysiska
forutsattningar vid hemarbete, kommunikation mellan chef och anstélld samt kommunikation mellan
kollegor med mera (se appendix 2). | bada grupper fanns individer som var relativt nya i sina arbeten
och de som arbetat langre.

Jamforelsematerial

Da det saknades information om den undersdkta gruppen fore pandemin, jamfoérdes resultatet i denna
rapport med data fran en pagaende studie av Fredrik Molin (Molin et al, 2021), dér man stallt fragor
om korttidsaterhamtning (s6mn), arbetsrelaterad produktionsforlust, halsorelaterad
produktionsforlust och organisatorisk rattvisa bland anstéllda i tvda kommuner. Data till Molins studie
samlades in fore pandemin, under tiden januari 2017 till mars 2018.

| Molins studie anvandes enbart fraga nummer 3 fran KSQ for att mata sémn och korttidsaterhamtning,
Har du haft kdnning av féljande besvdr de senaste tre manaderna? Ej utsévd vid uppvaknandet, med
gradering fran 1-6 dar 1 motsvarade dalig aterhamtning ”alltid, 5 ggr eller mer/ vecka” och 6 var god
aterhamtning “aldrig”. | den aktuella rapporten var skalan i enkdten omvand (1 motsvarade “aldrig”
och 6 motsvarade ”alltid, 5 ggr eller mer/ vecka”). | jimforelsen har detta justerats genom att vinda
pa variabeln. | jaimforelsen motsvarar darfor en lagre siffra tecken pa dalig aterhamtning.

Molins studie anvdnde samma fragor som den aktuella rapporten nar det géller organisatorisk rattvisa
(Elovaino et al, 2002). Det ror sig om 6 olika pastdenden dar man svarar med féljande skala: 1 - haller
inte med alls, 2 - i mindre utstrackning, 3 - till viss del ,4 - i stort sett, 5 - instammer helt. | Molins studie
multipliceras vardet pa varje svar med antal svarande och sedan riaknas ett medelvarde ut (skala 6-30).
Aven standarddeviation (SD) rdknades ut. Frdgorna har behandlats pd samma satt i den aktuella
rapporten.

Fragorna avseende hélsorelaterad produktionsforlust var de samma i Molins studie och i den aktuella
rapporten, men graderingen skilde sig. Graderingen i den aktuella studien gick fran 0-10 och i Molins
studie var graderingen pa 1-10. For att kunna jamfora multiplicerade poangen i Molins studie med en
faktor 1,1.



Resultat

Enkdtundersdkning

Av 109 medarbetare svarade 78 pa enkaten och av 21 chefer svarade 15, totalt 93 personer. Detta gav
en svarsfrekvens pa 71,6 % av medarbetarna och 71,4% av cheferna (Se tabell 1).

Tabell 1. Beskrivning av studiepopulationen.

Variabler Chefer Medarbetare
(N=15) (N=78)
N % N %
Kén Kvinna 8 53 55 71
Man 7 47 21 27
Vill ej uppge - - 2 3
Aider <304r - - 9 12
31-40 ar 2 13 18 23
41-50 ar 7 47 21 27
51-60 ar 6 40 20 26
>60 ar - - 9 12
Ej angivet - - 1 1
Hogsta utbildning Grundskola/2-3 arigt yrkesgymnasium 4 27 17 22
3-4 arigt teoretiskt gymnasium 2 13 13 17
Universitet/h6gskole-utbildning 9 60 48 62
Ej angivet 3 4
Anstéllningstid <2ar 5 33 11 15
2-5ar 4 27 19 25
6-10 ar 2 13 12 15
>10ar 4 27 33 42
Ej angett - - 3 4
Nuvarande befattning <2ar 6 40 32 41
2-5ar 8 53 18 23
>5 ar 1 7 28 36
Arbete hemifran 0-25% 2 13 4 5
Under pandemin 26-50% 2 13 4 5
51-75% 6 40 20 26
76-100% 5 33 50 64
Aktivitetsniva Hogre 3 20 21 27
Jamfort med fore pandemin Lika stor 10 67 32 41
Lagre 2 13 22 28
Ingen uppfattning - - 3 4

Avseende fragor runt somn och aterhamtning visar undersékningen att en relativt stor andel av chefer
och anstallda upplever sémnstorning (Se appendix 1). Med endast undantag for fraga nummer 6 i KSQ
svarar 14-34 % av samtliga deltagare att de har en mer eller mindre stérd sémn (svarsalternativ 4, 5
och 6, motsvarande ”ofta”, “for det mesta” och alltid). SOmnsvarigheter ar ofta ett symtom pa upplevd
stress.

Fragorna om organisatorisk rattvisa visar generellt en upplevelse av hog organisatorisk rattvisa bland
medarbetarna pa arbetsplatsen (andel som svarat svarsalternativ 4 eller 5 pa varje fraga (”i stort sett”
respektive "instimmer helt”)). Fragorna om ”“chef haller sig uppdaterad om hur deras arbete



fortskrider” och “chef haller de anstallda informerade om beslut och dess konsekvenser inom rimlig
tid” &r de som har lagst andel svarande pa svarsalternativ 4 och 5 (50 % respektive 55 %). Ovriga fragor
ger en andel svarande pa svarsalternativ 4-5 om 61-71 %

Avseende produktionsférlust relaterat till hdlsa svarade 33 % av chefer, 34 % av medarbetare och 34
% totalt att de under de senaste sju dagarna upplevt halsoproblem men anda valt att arbeta. |
materialet ses att manga fler dn dessa valt att svara dven pa foljdfragan om ” Under de senaste sju
dagarna, i vilken utstrackning paverkade arbetsmiljorelaterade problem din prestation medan du
arbetade?”. Det blir darfor svart att se hur produktionen blir paverkad for de 34 % som angett att de
arbetat trots ohédlsa. Sammantaget ses i den uppféljande fragan om problem relaterat till hélsa
(omrdknat i medelpoang) laga poang (medelvarde= 2,10 respektive 2,05, se tabell 2 samt se appendix)
vilket indikerar en lag produktionsforlust relaterat till de anstélldas och chefernas hélsa, men saledes
galler dessa nastan hela den undersokta gruppen.

Produktionsforlusten relaterad till arbetsmiljon visar att 40 % av chefer, 47 % av medarbetare och 46
% totalt har upplevt arbetsmiljoproblem de senaste dagarna. Liksom i féregaende fraga har flera som
svarat ”Nej” i forsta fragan dnda valt att svara i den paféljande fragan, vilket gor det mer vanskligt att
bedéma. Resultatet omraknat i medelpoang (2,45 for anstéllda och 3,25 for chefer) talar for en relativt
lag produktionsforlust, men arbetsmiljon verkar anda ge en nagot 6kad produktionsforlust for chefer
om man jamfdr med de anstillda. Aven hér blir det inkonklusivt hur mycket produktionen péverkats
for de som upplevt problem i sin arbetsmiljo.

Jamforelsematerial

| jamférelsen med Molins (Molin et al, 2021) resultat raknades poang pa varje svarsalternativ (som
angivet ovan). Jamforelsen gav foljande resultat: Bada material visade en hog slutsumma avseende
indexet for organisatorisk rattvisa och resultaten skiljde sig obetydligt mellan de tva materialen (Se
tabell 2). Ju hogre sammanlagd summa (dar max ar 30 p), ju hogre organisatorisk rattvisa upplevde de
svarande.

Resultatet for korttidsaterhamtning visade, bade i den aktuella rapporten och i Molins studie, en
relativt hog grad av aterhamtning, med en nagot béattre aterhamtning i den aktuella rapporten.

Nar det galler produktionsforlusten sags en hogre produktionsforlust i jamférelsematerialet relaterat
med den aktuella rapporten, bade nar det géller hilsa och arbetsmiljo, men resultatet ar troligen inte
helt jamforbart med tanke pa att i den aktuella rapporten var det manga personer som ej upplevt
arbetsmiljoproblem, som dnda besvarade fragan om produktionsforlust.

Tabell 2. Jdmférelse mellan enkatsvar i den aktuella rapporten och jamférelsematerialet (Molin et al.)

Variabel Skala Medarbetare Chef Molin et al.
(n=78) (n=15) (n=3121)
Medel SD Medel SD Medel SD
Organisatorisk rattvisa Index 6-30  23.03 5.48 - - 24.96 4.18
Sémn/ kortidsaterhdamtning  1-6 4.00* 1.21 4.00* 1.20 3.71 1.20
Halsorelaterad produktionsférlust  1-10  2.10 2.65 2.05 2.35 3.36%* 2.43%**
Arbetsmiljorelaterad produktionsforlust 1-10  2.28 2.79 3.25 3.39 3.75%* 2.45%**

* Skalan omvénd i den aktuella rapporten jamfort med Molins studie. For att kunna jamfora ar omvand skalan omvand i
denna tabell. Ett lagre varde indikerar sdimre aterhdmtning.

** Skalan skiljer sig mellan den aktuella rapporten (Skala 0-10) och Molins studie (Skala 1-10). For att kunna jamfora
multiplicerades vardet i Molins studie med en faktor 1,1.

*** gj korr




De fragor som skapades specifikt for den aktuella rapporten beskriver eventuella utmaningar nar det
galler produktionskontroll och kommunikation mellan chef och anstalld. Medarbetarnas, respektive
chefernas resultat redovisas i tabell 3.

Tabell 3. Medarbetarna respektive chefernas uppfattning om produktionskontroll och kommunikation. Andel som
angivit svarsalternativen "4. Stdmmer i stort sett” eller "5. Stdmmer helt”.

Medarbetare %
Din chef ar insatt i dina arbetsuppgifter och din arbetssituation... 55
Det ar latt att fa kontakt med din chef nar du behover det... 71
Din chef haller sig uppdaterad om hur ditt arbete fortskrider... 50
Chefer %
Det ar latt att komma i kontakt med dina anstdllda nar du behover det... 87
Du tycker att du ar insatt i dina anstélldas arbetsuppgifter och behov for att klara sina arbetsuppgifter... 73
Dina anstallda haller dig uppdaterad om hur arbetet fortskrider... 60

Pa fragan om arbetstagare och chefer fatt det stod de behdéver fran arbetsgivaren for att kunna arbeta
hemifran svarade 80 % av chefer, 77 % av medarbetare och 77 % totalt att de fatt det stéd de behover
fran sin arbetsgivare for att kunna arbeta hemifran (svarsalternativ 4 och 5; 4. Stammer i stort sett”
eller ”5. Stammer helt”).



Intervjuundersdkning

| de tva gruppintervjuerna framkommer vissa observationer och tankar som ar lika fér de bada
grupperna. Bada grupper ar tamligen samstamda i sin upplevelse av hemarbetet, dven om perspektivet

som chef och medarbetare ibland skiljer sig nagot at.

Moteskulturen

Pa fragan om vad som fordndrats i arbetet sedan pandemin svarar man direkt, bade chefer och
medarbetare, att det blivit s3 manga moten. Dessa sker nu uteslutande digitalt och for vissa innebér
det att dagen blir helt uppbokad med fortlopande méten, utan majlighet till paus eller tid fér annat
arbete. Dessutom upplever alla att problem och fragestallningar man tidigare kunnat I6sa med en
kollega, genom ett snabbt samtal pa nagra minuter i fikarummet eller genom att knacka pa dérren, nu

blir minst halvtimmeslanga digitala moten eller ett av alla stegrande antal mejl i mejlkorgen.

En av cheferna sager:

”... alltsa jag hinner inte jobba, det dr min upplevelse att jag bara gdr pG méte, till
méte, till méte och pd varje méte sa far jag liksom sa hdr en, tvad, tre uppgifter
som jag skall géra, men jag fdr aldrig tid att utféra de uppgifterna om jag inte

jobbar tidigt, tidigt pd morgonen eller sent, sent pa kvdillen [...] Ndr jag var chef
fysiskt da kunde man ta liksom en runda i korridoren och sa hér “tjena hur dr
ldget, gick det bra i gar kvdll ndr du skulle tréna innebandy’ [...] och sen gick man
liksom vidare. Och allt sant hdr tog liksom en halvtimme. [...] Men idag om jag ska
prata med alla mina medarbetare da skulle jag liksom boka upp en halvtimme
med A, en halvtimme med B, en halvtimme med C, en halvtimme med D och ndir
jag dr klar da dr det tva timmar liksom. Alltsa det flyter inte pa likadant, kalendern
blir mer uppbokad. Sa jag skulle jéttegdrna vilja ha en dag ddr ingen hade bara
méten, ddr det var beslutat i foretaget att [...] onsdagar dé har vi inga méten, da
mdste vi forséka hinna jobba ocksd.”

En medarbetare malar upp en liknande bild:

” Liksom en dag fér mig kan se ut, jag har méte 8-9 och 9-10, 10-11, 11-12, sen
har jag férhoppningsvis en halvtimmes lunch och sen bryter det liksom. Sen dr det
méten i ett. [...] Och dad dr det ju svart att hinna med att svara pa det dir mejlet
eller aterkoppla och jag mdste ju ocksa prioritera i liksom mina drenden...”

En annan lagger till att:

“Men jag upplever nog att arbetsbelastningen dr faktiskt lite hégre just for att
man blir fast i de hdr métena, fér sant som man hade kunnat I6st snabbare pa
plats”.



Bade chefer och medarbetare efterlyser en effektivisering av de digitala métena:

7 [...] den hidr méteskulturen som har uppstdtt ér en bov i det hela skulle jag vilja
sdga. Fér att man kanske bokar in méten ldngre én vad man behéver och sa
snackar man pd den tiden, vilket gér att jag kliver in i ndsta méte och dd har jag
inte hunnit gjort det administrativa som jag skulle behéva gjort kopplat till det hér
motet, vilket gér att ndr arbetsdagen dr slut sa sitter jag fortfarande med mina
grejer som skall géras. Sa att, jag tror ju pG mer effektiva méten faktiskt.”

En I6sning pa detta som framkommer ar:

“jag bokar ju tid i min kalender och [...] dd ska ju det vara viktiga méten som jag
inte kan tacka nej till fér att jag ska ta bort den tiden. [...], sen har jag pad stér ej.”

En negativ effekt av parlbandet av moéten blir ocksa att bade medarbetare och chefer kan bli svara att
fa tag i ndr man behover, lite mer akut.

” [...] man blir vdldigt ensam, man far inte tag pa folk. Alla sitter och liksom sdtter
sig som upptagna pa Teams sa det gadr inte att prata med folk. Och det gor ju da
att man inte heller far vissa arbetsuppgifter ur héinderna ndgon gang.”

En av cheferna anfor att dven om det &r mer moten och de tar mer tid finns ocksa en férdel att de
faktiskt har strukturerade, inplanerade, individuella méten med medarbetarna dar de hinner prata,
tanka igenom om det ar nagot sarskilt som behover adresseras och det finns mojlighet att prata om
maende och liknande.

Den mellanménskliga kommunikationen som sker vid spontana méten och fikor saknar man dock och
de forsok som gjorts med att ha digitala fikor har med tiden fatt farre deltagare.

Arbetsbelastning, granssattning och arbetsgivarens mojlighet till styrning av prestation

Under intervjuerna framkom att det, i avsaknad av tydliga markérer i forma av arbetsklader och
arbetsmiljo, uppstar problem med grénssattning mellan arbete och fritid. Dessutom upplevde
intervjudeltagarna att franvaron av modjligheten till spontana fysiska moten ibland paverkade
kommunikationen negativt.

Utover 6kat antal méten framkommer en annan upplevd 6kad belastning:

“Det blir ju mer mejl ocksd, det har ju eskalerat med mejl, éir det inte telefon som
ringer sG dr det chatten som plingar eller sG dr det méte man skall in pa eller s dr
det mejlen. S@ var det inte férr fér da stack man ut huvudet i korridoren och bara
hej, jag har ett problem kan du hjélpa mig, javisst sdger de dd och sa har vi I6st
det, da slipper vi de hdr mejlen.”

Nagra berattar att gransen mellan jobb och arbete helt har férsvunnit.

” [...] jag kan ju bérja jobba klockan halv 6 pG morgonen och sé kan jag jobba halv
7 pad kvdllen, alltsG man har liksom ingen riktig [...] tidsuppfattning tycker jag”.
Samtidigt anges det som positivt att sluta pendla och ddr igenom fa mer tid éver
till vardagspusslet ndr man kan vara flexibel med vilken tid pa dygnet man jobbar.



Det framkommer ocksa att det &r svarare att tillata sig att ta raster fran arbetet, att det kdnns ”fuskigt”
om man gor nagot som inte ar relaterat till arbetet en stund.

En medarbetare beskriver:

”Ar man hégpresterande sé dr det jéttejobbigt att jobba hemifrén fér jag till och
med glémmer att gd pd toaletten, jag stdr och fikar vid datorn. Liksom jag gdr inte
ifran. Lunchen tar jag inte utan jag dter och sen gdr jag upp och jobbar igen”

En annan kontrar:

“Jag kan bara prata fér min egen del och jag har i hela mitt arbetsliv verkligen
strdvat efter att jobba den tid som jag och min arbetsgivare dér 6verens om.
Sjélvklart sa kan det vara toppar som goér att jag jobbar mera, absolut dr det sa
och det gor jag naturligtvis nu ocksd och jag strévar verkligen efter att jobba fulla
dagar men inte mer. [...] det dr vildigt mycket upp till mig som person, min chef
har inte en susning om vilka tider per dag som jag jobbar och skall inte behéva ha
det heller.”

Foregaende medarbetare svarar:

“Jag skulle sdga det att min chef har vdldigt bra koll pa vad jag gér och hon ér nog
mycket vil medveten om att jag jobbar egentligen alldeles fér mycket, men sen
jag dlskar ju mitt jobb, sG jag har ju lite svdrt att Iata bli ocksd, vilket ér mitt eget
fel kanske ocksa [...]. Och att vi har bra, liksom, aterkoppling, att vi pratar och har
bra avstdmningar och sd dér, sé jag kdnner dnda att jag far det stéd jag behéver i
min roll.”

Cheferna ar overens om att tilliten till medarbetarna ar stor att de utfor sina arbetsuppgifter som
forvantat och att det marks tydligt om arbetet inte blir gjort. Daremot framkommer en svarighet i att
som chef vara ett gott féoreddme och inte arbeta for mycket och samtidigt se medarbetare som arbetar
for mycket och for lange om dagarna.

Samtidigt finns det en osdkerhet i om alla medarbetare kdnner av denna tillit. Det finns exempel pa att
de regelbundna individuella métena mellan chef och medarbetare har upplevts som obehagliga av den
anstallde och ett utévande av kontroll fran arbetsgivarens sida, for att sdkerstalla att den anstéllde
producerar det den ska.

Det finns ocksa exempel pa svarigheter nar vissa grupper inte fungerar sa bra ihop och produktionen
darmed minskar. Den typen av problematik kdnns svar att hantera digitalt. Man tanker att det hade
varit enklare att uppmarksamma och adressera destruktiva monster direkt, om man varit pa plats.

Bade chefer och medarbetare namner ocksa fall dar en medarbetare inte kommunicerar med chef och
andra medarbetare, dar man inte far respons pa mejl man skickar osv. Det foder frustration, men ocksa
oro, dd man inte vet sdkert om nagot hant medarbetaren och hur den mar. Hade man varit pa
arbetsplatsen hade man l6st det genom att helt enkelt knacka pa hos medarbetaren och ta
diskussionen direkt.



“Jag har svara problem med olika personer, vissa personer funkar det alldeles
utmdrkt med, for att de har en jéttebra disciplin och man kan kommunicera hur
bra som helst, ndstan som om vi sdgs pad riktigt. Medans andra personer fungerar
mera som ett svart hal i respons. Oavsett vilken kanal jag férséker mig pad, sa far
jag inget tillbaks. Vilket da pdverkar mina leveranser extremt negativt, s att det
dr ett stort jdttedilemma faktiskt. Jag kan inte gé och stélla mig i dérren hos den
hdr personen jag behéver fa tag i som skall leverera till mig i sin tur, men vdiljer att
inte kommunicera alls. Det blir ett jétteproblem”

Nagon eftersoker mer stdd fran chefer nar det géller prioritering av arbetsuppgifterna.

” Men jag skulle vilja skicka med ddr att ni sdtter er ner i ditt team, de som du
jobbar tillsammans med, tillsammans med férvaltaren och din andra kollega, vad
ni tycker dr viktigt fér er och sen ndr ni har kommit fram till det stéim av med
chefen och se om chefen hdller med.”

Nyanstallning

En tydlig nackdel med hemarbete som framkommer ar nar en ny kollega ska introduceras i arbetet och
introduktionen maste ske digitalt. Det upplevs svarare att visa och férklara med de digitala verktyg
man har och det krdver att man har manga avstamningar och ar uppkopplad hela tiden mot varandra.

Det upplevs ocksa som svarare att arbeta med féretagskulturen, dar finns inte alla verktyg pa plats.
Foretagskulturen ses som ett golv alla kan ta avstamp ifran och man har sett exempel pa nya grupper
som har fatt det svarare att arbeta just for att kulturen inte riktigt sitter fran borjan. Detta blir ocksa
svarare vid nyanstallningar.

E-ledarskapets utmaningar

Bade chefer och medarbetare uppmarksammar svarigheter att marka av forsamrat psykiskt maende
och liknande hos kollegorna nar man jobbar pa distans.

En chef upplever att det ar svarare att ta sina medarbetare “pa pulsen”, att hen upplever att det ar
svart att komma medarbetaren néra och att det ar olika l&tt beroende pa medarbetarens personlighet
och att alla inte dr bekvdma med att 6ppna upp bakom skdrmen, att det var lattare nar man fanns pa
samma arbetsplats. Cheferna resonerar runt att skillnaden har ocksa, men inte enbart, kan ha att gora
med hur lange man varit chef fér sina medarbetare och hur vdl man kdnde dem innan pandemin och
hemarbetet borjade. Att kroppsspraket inte langre blir lika betydelsefullt for kommunikationen om
man redan har en val etablerad relation.

Har framkommer ocksa en upplevd svarighet nar man behéver ha méten med en anstélld av disciplinar
karaktar eller om man behover prata med en medarbetare som mar daligt eller &r i rehabilitering.
Denna typ av moten kdnns enklare att ta nar alla parter befinner sig pa samma plats. Digitalt ar det
svarare att bade vara tydlig och samtidigt vara ett stdd fér personen. Ar man pad samma plats
underlattar den ordlésa kommunikationen med kroppsspraket. Situationer dar det blir mer kdanslosamt
och medarbetaren grater upplevs ocksa som svarare att hantera da man inte kan ge det fysiska stod
en hand pa axeln eller liknande kan ge.
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“Ndgon kanske har jdttejobbigt hemma, kanske hon har en elak man och ndgon
kanske har jdatteldtt till barskdpet och sitter och huttar och ndgon har svdrt och
typ kanske bara jobbar sex timmar och hittar pd en massa annat. Sa alla vi ér
olika, det dr dem alltsa det dr dem jag bérjar bli orolig for. Vem har snappat upp
de hdr personerna? Fér de finns ju, sitt inte och sdg att de inte finns, for det finns
deju.”

” Och det dr vil det som dér utmaningen att leda pa distans ténker jag, att man
missar sddana signaler.”

| chefsgruppen noteras ocksa ett fenomen som de beskriver som ”viskleken” dar sma
saker/problem/handelser som tidigare hade adresserats direkt av chef eller kollegor nu hinner véxa sig
storre och foda irritation och oro innan det nar chef eller annan ansvarig som kan reda ut situationen.

En chef uppmarksammar ocksa en ny typ av krav/arbetsuppgift som kommit med pandemin:

” [...] som jag upplever att som chef dd sa skall man ocksé férvintas kunna allt om
corona, alltsa det dr jag som sdger vad vi skall géra och inte géra. Och det ddr dr
ju en vdldigt delikat uppgift att skriva ut de hdr mejlen varje vecka eller nér man

gor den hdr uppféliningen av coronaldget, [...] sG man ldser pG mycket.”

Den fysiska arbetsmiljon under pandemin

Grupperna beréattar att arbetsgivaren i borja av pandemin ordnade sa att man kunde lana hem skarm,
stol och liknande. Senare skaffade man ocksa en modul i kartong som kunde stéllas pa ett bord som
en hoj och sankbar arbetsplats. Man ordnade ett erbjudande att man kunde kdpa bord, belysning,
stolar mm via en formanlig typ av I6neavdrag, men inte manga medarbetare nappade pa erbjudandet.

7 [...] sen vi har ju olika férutséttningar. En del kanske bor stérre och har ett hus sa
man har ett kontor ddr man kan sitta och sen ndr man dr klar fér dagen dd
stdnger man datorn och s gdr man ddrifrdn och sen kan man ha sin fritid. Men
andra som sitter och jobbar vid kéksbordet till exempel [...] man kanske flyttar
undan datorn ndr man skall éta middag men den ligger dér hela tiden och pockar
pG och man ténker sa hdr, nej men lite till, lite till och sen dr klockan liksom halv
atta, halv nio”.

Man uppger ocksa att man fick signaler om att alla inte kunde arbeta hemma till exempel pga hur
boendet sag ut och da fick man ha en dialog om huruvida nagra kunde fa befinna sig pa arbetsplatsen
anda.

Att den fysiska aktiviteten minskat fér manga har man ocksa uppmarksammat pa arbetsplatsen. | vissa

fall har den 6kat, da medarbetare till exempel borjar och slutar dagen med en promenad eller trénar
pa lunchen, men i manga fall har traning man fatt naturligt pa sin vag till och fran jobbet minskat.

”...jag mdrker nog bade for egen del, men ocksad ndr jag pratar med mina
kollegor, att vi rér oss mindre, jag rér mig otroligt mycket mindre én vad jag
brukar géra. Jag cyklade ju alltid varje dag liksom 8 kilometer till och frdn tdget
och sen gar jag fran tdget till arbetsplatsen och oftast sa har jag ju visningar eller
ska till nadgot av kontoren sa da cyklar jag dé ocksG och nu sitter jag bara still.”
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En av cheferna berattar att hen tagit initiativ till att alla tar en promenad i samband med ett veckomote
och hen forsoker ocksa uppmuntra medarbetarna att ta ut sin friskvardstimme. En av medarbetarna
ar yogainstruktor och har spelat in paus- och gympafilmer som alla kan anvanda.

Positiva effekter av hemarbete

Flera av intervjupersonerna uppger positiva effekter av hemarbetet. Minskat pendlande ger positiva
bieffekter.

”n

“Min restid idag har férsvunnit sa jag har mer fritid.” ”Min fru hon pendlar inte
ldngre [...] vilket gér att hon dd fdr ju typ tre timmar mer fritid hemma varje dag,
vilket i sin tur gér att vdran relation faktiskt har férdjupats under den hdér
perioden, for vi fGr mycket mera tid tillsammans.”

“Och ndr man pratar med externa kontakter, som jag har en del dd, sa tycker jag

att hdr dr det faktiskt en stor férdel med Teams, for att vi behéver inte forflytta

oss fysiskt genom landet, vi tréffas hej, kul, kollar Idgget tvd minuter, checkar in,
och sen gér vi det vi ska géra och sa dr vi klara”

En annan uppmarksammar positiva halsoeffekter:

”Jag tycker faktiskt att jag sover bdéttre idag fér att jag har mera fritid pd dygnet
[...], jag vaknar en timme innan klockan ringer oftast.”

Nagon ndamner att det blir:

“férre stérningar i arbetsdagen eftersom det inte dr lika mycket spring i
korridoren”

och en annan att det:

“faktiskt dr mindre stdlltider emellan vdra méten eftersom vi inte transporterar
oss fysiskt, jag behéver inte springa kors och tvdrs 6ver huset da, vilket i sin tur
kan vara en nackdel om métena ligger kant i kant och jag inte far réra pé mig da”

Manga upplever det ocksa positivt med en 6kad flexibilitet med arbetstiderna och att man kan valja
nar pa dygnet man forlagger arbetet.

”lite kan man switcha emellan men dnda jobba sina dtta timmar och fa det att
funka och fa familjesituationen att funka pa ett enklare sétt, sa pa sa sdtt, dér
underléttar det ju vildigt mycket”.

En chef tillagger:

“om jag bara skall séiga nagonting positivt, det har ju ocksd gjort att man far, man
behéver vara lite mer strukturerad vid méten eller vid uppféljning [...] man
behéver bygga sdtt ocksa for, ja men att folja upp mer konkret pd saker liksom

[.]”
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Viktiga lardomar fran pandemin

Bada intervjutillfallena avslutades med att grupperna reflekterade over vilken de tyckte var den
viktigaste lardomen fran pandemiperioden. Svaren varierar mellan individuella iakttagelser och saker
som ar mer betydelsefulla for organisationen.

“"Men det jag skulle vilja séga att jag har tagit med mig, det dr hur viktigt
sjdlvledarskapet ér”

”Och det andra Idrandet det dr att jag tycker att det dr pisstrdkigt att sitta sjélv
ndr jag faktiskt, som jag nédmnde, tankar mycket bdttre tillsammans med
mdnniskor.”

”...att det faktiskt funkar férvénansvdrt bra. Trots pandemin sd kan vi énda
leverera jéittebra till stora delar som organisation, det tycker jag dr ett jétteviktigt
ldrande.”

... hur man klarar mer én man tror.”

”Och jag tar vdl med mig att, jag jobbade ju aldrig hemma férut, jag skall faktiskt
férséka att jobba hemma mera ndr den hdr pandemin dr 6ver, typ tvd, tre dagar
en vecka kanske. Aka in lite pd kontoret och sen resten férséka vara hemma och
ldgga upp arbetet som dd, nér man behéver verkligen géra saker ifred, da gér jag
det hemifran och sen ndr jag skall vara kreativ och liksom mera tankad dé gér jag
det pd jobbet”

”...jag tror inte att det dr ndgon som tinker ga tillbaka och jobba 100% pé
kontoret. Liksom sa hdr dr mindsetet, sG bara, nej men det funkar ju, jag skulle
kanske fa ett bdttre liksom, ett bdttre liv om jag jobbar hemifran en eller kanske
tvd dagar i veckan.”

”...som man har ldrt sig under den hdr tiden, om man nu kommer viélja dom hér
dagarna ndr man sitter hemma, sd@ ér man faktiskt éndd kontaktbar pa ett helt
annat sdtt med Teams och allting jamfért med ndr man satt hemma fér tva Gr sen
eller ndgonting, dé var man ndbar pa mejl och telefon.”

” Jag tror att gréinserna kommer nog inte bli lika tydliga ndr vi gadr tillbaks heller,
det hdr med att, men jag kanske gér ndt annat ett tag och sen jobbar jag lite mer
pa kvdllen.”

Patagligt nér bada intervjuerna avslutas ar ocksa att grupperna uttrycker stor tillfredsstéllelse med att
ha fa pratat om situationen i denna form. Att fa prata om situationen pa ett mer strukturerat satt
upplevde bada grupper som positivt och man funderade 6ver om det fanns ett sddant behov generellt
i organisationen.
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Diskussion

Syftet med denna rapport var att fa en uppfattning om chefers och anstalldas maende, produktivitet
och organisatorisk rattvisa vid hemarbetet under pandemin. Dessutom underséktes hur chefer och
anstallda upplevt omstallningen, vilka utmaningar de stéllts infor med det nya arbetssattet samt deras
upplevelse av att forflytta det sociala samspelet och kommunikation till digitala verktyg.

Resultaten visar mycket som talar for att den potentiella pafrestningen med den snabba omstallningen
till hemarbete dnda har tolererats val av organisationen. Samtidigt finns det ocksa detaljer att
uppmarksamma som pa sikt kan paverka arbetsmiljo, produktion och hélsoutveckling hos medarbetare
och chefer.

Sémnstdrningar

En av de faktorer som pa sikt kan paverka produktion och halsoutveckling hos de anstéllda ar langvariga
somnbesvar. SOmnbesvar ar idag relativt vanligt férekommande. Enligt en prevalensstudie utférd av
SBU 2008 (SBU, 2010) led 24 % av Sveriges befolkning av sdmnbesvar. Insomni (definieras som problem
med att falla i sémn, bibehalla sémn och/eller inte bli utvilad och att sémnstérning férekommer >3
ganger/vecka i minst en manad samt sdmnstérning som orsakar tydliga besvar i det dagliga livet), anses
paverka cirka 5 % av befolkningen och har ett samband med 6kad sjukfranvaro, 6kat vardsokande och
social funktionsnedsattning. Man ser ocksa en 6kad risk for olika typer av sjuklighet och dodlighet.
(Lakemedelsboken, 2017). Stress ar den vanligaste orsaken till stérd somn (www.1177.se, 2017), men
det finns givetvis andra orsaker ocks3, inte séllan andra livsstilsfaktorer.

| enkatens sju somnfragor faller sex av fragorna ut med relativt hog andel av chefer och anstéllda som
lider av somnbesvar. Ur ett kliniskt perspektiv, med erfarenheter av att arbeta med stressrelaterad
ohélsa och utmattning, ar det anmarkningsvart att s3 manga som 34 % ej kédnner sig utsévda vid
uppvaknandet och att sa manga som 20% kanner sig utmattade vid uppvaknandet.

Nagot som ocksa ar anmarkningsvart ar att av cheferna har 33% besvdar med uppvaknanden med
svarighet att somna om (14% hos medarbetarna), 43% av cheferna kanner sig ej utsdvda vid
uppvaknandet (34% av medarbetarna) och 33% av cheferna besvaras av for tidigt uppvaknande (22%
av medarbetarna). Har skulle det vara intressant med en férdjupad 6versyn 6ver de anstélldas och,
framfor allt, chefernas stressniva.

Skillnader mot traditionellt ledarskap

| sin undersékning, med syftet att undersdka relationen mellan e-ledarskap och stress, fann Carina
Beckerman (Beckerman, 2015) att 80 % av de undersokta e-ledarna upplevde stress. Karnan i den
upplevda stressen uppges vara en kansla av att “aldrig vara dar man behover vara”.

| gruppintervjun i den aktuella rapporten framkom liknande tankar, t.ex. nar cheferna beskrev det
otillfredsstallande i att vara pa distans ndr man kdnner att situationen kraver en fysisk narvaro.

Avstand (geografiskt, tidsmassigt och upplevt) har en stor paverkan pa virtuella team enligt en
oversiktsartikel av Morrison-Smith och Ruiz (2020). | litteraturen fann de att det medfor till exempel
féljande utmaningar: motivation genom néarvaro av andra, svarare att etablera tillit, beroende av
teammedlemmarnas tekniska kompetensniva, nivan pa den tekniska infrastrukturen, tydlig ledning.
De tar ocksd upp betydelsen av kontakt ansikte mot ansikte i snabba informella moéten pa en
arbetsplats som en viktig funktion for samarbete. Kommunikation i virtuella team beskrivs som mer
formella och fokuserar mer pa arbetsrelaterade fragor. De finner att kunskapsutbyte lattare sker i
informella moéten. Dessa moten hjalper ocksa till i tillitsbyggandet.

Aven Beckerman (2015) beskriver att kommunikationen mellan teammedlemmar blir svérare utan
kaffepauser dar man ses ansikte mot ansikte. Smapratandet blir inte lika naturligt. Samtidigt finner hon
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i sin undersokning att de arbetstagare hon intervjuat beskriver virtuella méten av informell karaktar
dar de kédnner sig trygga och bygger tillit och att sadana moéten paverkar interaktionen och vanskapen
mellan teammedlemmarna.

Lin, Standing och Liu (2008) kommer i sin studie fram till att det &r nédvandigt for ledare av virtuella
team att bygga starka relationer och sammansvetsa teamet da det far stor paverkan pa prestationen
och tillfredstéllelsen i teamet. | mitt intervjumaterial ges uttryck for samma tanke. Man noterar har att
det fungerar bra med virtuella team i de fall som teamen redan existerat sedan tidigare, varit
valetablerade och kédnt varandra val. Man tar upp exempel pa team som varit nybildade eller med
nyanstdllda dar teamarbetet inte varit lyckat.

Vart att notera ar att bara hélften av medarbetarna angav att deras chef var insatt i deras
arbetsuppgifter och arbetssituation och 55 % svarade att chefen var insatt och haller sig uppdaterad
om hur arbetet fortskrider. Daremot upplevde 73 % av cheferna att de var insatta i sina anstalldas
arbetsuppgifter och behov for att klara sina arbetsuppgifter och 60 % av cheferna svarade att de
anstallda haller dem uppdaterade om hur arbetet fortskrider. Man kan fraga sig om det ar sa att de
anstallda ar sa pass sjalvgaende att chef inte behdver halla sig uppdaterad om arbetsuppgifter,
arbetssituation och litar pa att arbetet fortskrider som forvantat (darav skillnaden i svar mellan chef
och arbetare) eller om det faktiskt dr sa att det finns en skillnad i upplevelse; cheferna anser sig insatta,
medarbetarna anser i hégre utstrackning inte att de ar det? Daremot verkar det som om bada parter
upplever att det ar latt att fa kontakt med varandra nar det behdvs, cheferna nagot mer an
medarbetarna.

Mojligheter/fordelar med hemarbete

| litteraturen finner man olika angivna fordelar och mojligheter med hemarbete. For foretagen finns
saklart en maojlighet att erhalla medarbetare med specifik kompetens, oavsett var i varlden denna
person befinner sig. (Malhotra et al, 2007).

For medarbetarna erbjuder hemarbete mer flexibilitet for familjelivet, dd man kan jobba nar som helst
och (nastan) var som helst (Fedakova och IStoriova, 2017) och ataganden pa arbete och i hemmet blir
enklare att fa ihop (Wojcak et al., 2019). Dessutom innebar mojligheten att sjalv bestdamma sin
arbetstid, plats och metod en 6kad produktivitet (Pavlova, 2019). Utéver detta kan medarbetaren
arbeta upp sin egen arbetsrytm och undvika distraktioner fran andra kollegor (Klopotek, 2017). | en
metaanalys av Galendran och Harrison (2007) sdg man ocksa att hemarbete innebar mindre stress och
minskar risken for att man sdger upp sig. Man sag att franvaron av direkt 6vervakning (fran chef) och
en mindre formell atmosfar minskade arbetsstressen.

| Mynaks kartlaggning och analys (Mynak, 2021) visades att 6vergangen till hemarbete innebar nya
forutsattningar for arbetsmiljon. Arbetsmiljon blir mer individualiserad pa grund av att varje
arbetstagare har olika forutsattningar (boendemiljo, social milj6, teknisk utrustning hemma,
kompetens att sjalv utforma arbetsmiljon o.s.v.). Arbetsmiljon paverkas ocksa av de digitala verktygens
funktion och férmagan att hantera de digitala granssnitten.

| kartlaggningen ser man fordelar med hemarbete i form av minskad stress. Anledningarna till mindre
upplevd stress ar till exempel att man slipper pendling, har lattare for att koncentrera sig pa arbetet
och framfor allt far moéjligheten att pa ett flexiblare satt kunna kombinera arbete och fritid.

Risker med hemarbete

Bregenzer och Jimenez (2021) publicerade nyligen en studie dar syftet i forsta hand var att se om man
kunde identifiera riskfaktorer i ett okat digitaliserat arbete och om dessa riskfaktorer hade en
forsamrande effekt pa de anstdlldas vdlmaende. | andra hand ville de ta reda pa om de
hélsoférsamrande effekterna kunde minskas genom ett hilsobeframjande ledarskap. De identifierade
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fyra riskfaktorer med digitalt arbete: geografiskt utspritt teamarbete, mobilt arbete, konstant
tillganglighet och otillracklig teknisk support och fann att dessa var relaterade till mer stress pa arbetet.

Aven Bentley et al (2016) slog fast att stéd fran ledning och kollegor samt tekniskt stod minskar méjliga
negativa effekter av social isolering, underlattar hanterandet av ”livspusslet” samt minskar upplevd
stress.

| den aktuella rapporten ses exempel pa detta i intervjuerna dar det framkommer frustration och stress
runt bristande teknisk support/avsaknad av den teknik som behé6vs for att kunna arbeta som mest
effektivt samt att nagra av de intervjuade ocksa upplever stress runt standig tillganglighet, dven om
nagon anger det sistnamnda som en fordel.

Hoch och Kozlowski (2014) fann, sasom flera fore dem (Avolio, Kahai och Dodge, 2000; Bell och
Kozlowski 2002; Purvanova och Bono, 2009), att ett hierarkiskt ledarskap ar mindre effektivt i
geografiskt utspridda team.

I Mynaks kartlaggning (Mynak, 2021) tar man som nackdelar upp ergonomiska problem (dven om
arbetsgivarna och arbetstagarna med tiden blivit battre pa det) och social isolering. Det ar framfér allt
faktorer pa individniva som har paverkat om pandemin har medfért en battre eller sdmre arbetsmiljo
for individen.

Tekniska brister har gett upphov till 6kad upplevd stress, dven om det inte uppges ha varit ett stort
hinder vid 6vergangen till hemarbete. Utover detta framkommer att det har blivit svarare att definiera
arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon.

| kartlaggningen tar man ocksa upp utmaningen i chef-medarbetarrelationen. Avstandet mellan chef
och medarbetare 6kar och det digitala granssnittet fungerar inte fullt ut som ersattning till fysiska
moten. Moten av allvarligare karaktar anses som svarare. Digitala moten gor det ocksa svarare for
chefen att se hur medarbetaren mar. Férsamrade relationer mellan arbetstagare och chef kan leda till
stress, minskad motivation och minskad arbetslust bland bade arbetstagare och chefer. Kartlaggningen
visar ocksa att hemarbete leder till minskad social kontakt, minskat samarbete och forsamrat
lagarbete.

Gransen mellan arbete och fritid tenderar ocksa att suddas ut enligt kartlaggningen. Man pekar pa tva
arbetsmiljorisker som uppstar pa grund av en oklarare grians mellan arbete och fritid. A ena sidan finns
risken att arbetet trycker undan privatlivet (med 6kad arbetstid och minskad aterhamtning som foljd),
a andra sidan kan privatlivet inkrakta pa arbetslivet och paverka mojligheten att I6sa
arbetsuppgifterna. Bada dessa scenarion kan leda till 6kad stress. (Mynak, 2010)

| den tva gruppintervjuerna i den aktuella rapporten finns manga likheter med det som Mynaks
kartlaggning (Mynak, 2021) rapporterar om. Grupperna identifierar ocksa risker och svarigheter med
den fysiska arbetsmiljon, minskad social kontakt, forandrat samarbete/lagarbete. De uppmarksammar
dven de nya utmaningar man som chef stalls infor och det svara i att ha moten av allvarligare karaktar
och att uppfatta hur medarbetaren mar.

Att 46 % av de svarande i den aktuella rapportens enkat har upplevt problem i sin arbetsmiljo under
de senaste sju dagarna ar anmarkningsvart. Att det i enkatsvaren ser ut att paverka produktiviteten i
liten utstrackning kan man inte med sakerhet uttala sig om, da personer som inte upplevt problem i
arbetsmiljon har besvarat foljdfragan. Resultatet blir darmed missvisande. Darfér blir
rekommendationen att man underséker detta ndarmre for att forbattra villkoren for sina anstéllda och
sdakerstalla en hog grad av produktivitet i foretaget.

Det samma géller for huruvida chefernas och de anstélldas halsoproblem paverkar vid produktiviteten
eller ej. Sa mycket som 1/3 av enkitdeltagarna uppger att de haft hilsoproblem men anda valt att
arbeta. Om dessa individers produktivitet har paverkats gar inte att utldsa av resultatet, da individer
som ej angivit att det har problem anda har besvarat foljdfragan om hur mycket produktionen
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paverkats. Att sa manga av de anstédllda upplever nagon typ av hélsoproblem kan vara av varde for
arbetsgivaren att underséka noggrannare for att i tid kunna ge stod at medarbetare med halsoproblem
som annars riskerar att férsamras och paverka produktiviteten.

Forslag/rad vid arbete hemifran for organisation och individ

Mynaks kartlaggning (Mynak, 2021) utmynnar i forslag pa atgarder man som arbetsgivare kan ta till.
Man forslar till exempel en forstarkning i kompetens och férmaga hos arbetsgivarna att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete, som bade ser till de som befinner sig i arbetsgivarens lokaler och de
som sitter hemma. Detta inte minst med tanke pa att manga arbetstagare efter pandemin kommer att
vilja fortsatta kunna arbeta helt eller delvis hemifran. De ser ocksa ett behov att starka arbetstagarnas
kompetens och férmaga att upptacka risker i den egna arbetsplatsen och dar igenom mojliggora en
god arbetsmiljo. Man ser ocksa behovet av fortsatt forskning pa omradet.

Forslag/rad for den aktuella organisationen framéver

Resultatet avseende somn tyder pa att det finns bade chefer och medarbetare som har en férsamrad
somn. Detta ar nagot som pa sikt kan fa konsekvenser for deras hélsa och produktivitet och som darfor
ar av varde for organisationen att undersdka narmare. Foretagshélsan kan stétta pa bade gruppniva
och individniva med stresshantering och somnskola.

Som ovan betonats ar det ocksad av vikt att foretaget far stod och hjalp med sitt systematiska
arbetsmiljoarbete och dven har finns manga delar som organisationen kan fa hjalp med hos sin
foretagshalsovard. Vad som galler angaende arbetsgivarens skyldigheter avseende organisatorisk och
social arbetsmiljo finns att ldsa is foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4).
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Appendix 1 - Enkatsvar

Karolinska Sleep Questionnaire (KSQ)

1. Svarigheter att somna* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Aldrig 20 19 19
2. Séllan (ndgon/nagra ganger per ar) 33 41 40
3. Ibland (flera ggr/manad) 33 26 27
4. Ofta (1-2 ggr/v) 13 6 8
5. For det mesta (3-4 ggr/v) 0 8 6
6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 0 0

*13% chefer, 14 % medarbetare, 14% totalt upplever svarigheter att somna (svar 4-6).

2. Upprepade uppvaknanden med svarighet att somna om* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Aldrig 40 17 21
2. Séllan (nagon/nagra ganger per ar) 20 47 42
3. Ibland (flera ggr/manad) 7 22 20
4. Ofta (1-2 ggr/v) 27 8 11
5. For det mesta (3-4 ggr/v) 7 6 14
6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 0 0

*33 % chefer, 14% medarbetare, 25% totalt har upprepade uppvaknanden med svarigheter att somna om (svar 4-6).

3. Ej utsévd vid uppvaknandet* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)

1. Aldrig 7 12 11

2. Séllan (ndgon/nagra ganger per ar) 33 23 25

3. Ibland (flera ggr/manad) 27 31 30

4. Ofta (1-2 ggr/v) 20 22 22

5. For det mesta (3-4 ggr/v) 13 10 11

6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 1 1

*43% chefer, 34% medarbetare, 34% totalt, ar ej utsovda vid uppvaknandet (svar 4-6).

4. For tidigt uppvaknande* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)

1. Aldrig 13 22 21

2. Séllan (nagon/nagra ganger per ar) 33 29 30

3. Ibland (flera ggr/manad) 20 26 25

4, Ofta (1-2 ggr/v) 13 13 13

5. For det mesta (3-4 ggr/v) 20 9 11

6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 0 0

*33% Chefer, 22% medarbetare, 24% totalt besvaras av for tidigt uppvaknande(svar 4-6).

5. Stérd/orolig sémn* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Aldrig 7 18 16
2. Séllan (ndgon/nagra ganger per ar) 53 35 38
3. Ibland (flera ggr/manad) 20 26 25
4, Ofta (1-2 ggr/v) 13 12 12
5. For det mesta (3-4 ggr/v) 7 8 8
6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 1 1

*20% chefer, 21% medarbetare, 21% totalt har en orolig/stérd sémn (svar 4-6).




6. Svarigheter att vakna* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Aldrig 47 42 42
2. Séllan (ndgon/nagra ganger per ar) 47 35 37
3. Ibland (flera ggr/manad) 7 14 13
4, Ofta (1-2 ggr/v) 0 4 3
5. For det mesta (3-4 ggr/v) 0 3 2
6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 3 2
*0 % chefer, 9% medarbetare, 8 % totalt har svarigheter att vakna (svar 4-6).
7. Utmattad vid uppvaknandet* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Aldrig 40 26 28
2. Séllan (ndgon/nagra ganger per ar) 27 40 38
3. Ibland (flera ggr/ménad) 13 14 14
4. Ofta (1-2 ggr/v) 13 13 13
5. FOr det mesta (3-4 ggr/v) 7 4 4
6. Alltid (5 ggr/v eller mer) 0 3 2

*20% chefer, 19 % medarbetare och 20 % totalt kdnde sig utmattade vid uppvaknandet (svar 4-6).

Organisatorisk rattvisa

1. Min chef tar hansyn till mina synpunkter

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. I mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instimmer helt

4
8
27
32
29

*61% Medarbetare anser att chef tar hansyn till synpunkter (svar 4-5).

2. Min chef kan halla tillbaka sin personliga uppfattning

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. I mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instimmer helt

1
9
25
46
18

*64 % av medarbetare svarar att chef kan halla tillbaka personlig uppfattning (svar 4-5).

3. Din chef haller de anstillda informerade om beslut och dess konsekvenser inom rimlig tid*

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. | mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instdmmer helt

3
9
23
43
12

*55% av medarbetare svarar att chef haller de anstéllda informerade om beslut och dess konsekvenser inom rimlig tid

(svar 4-5).

4. Din chef behandlar de anstillda vdnligt och omtéanksamt

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. I mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instimmer helt

4
1
21
34
40

*74% av medarbetare svarar att chef behandlar de anstéllda vanligt och omtanksamt.




5. Din chef tar hdnsyn till de anstdlldas rattigheter

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. I mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instimmer helt

5
5
15
35
40

*75% av medarbetare svarar att chef tar hansyn till de anstélldas rattigheter (svar 4-5).

6. Din chef ser till att behandla de anstéllda uppriktigt och arligt

Medarbetare (%)

1. Haller inte med alls
2. | mindre utstrackning
3. Till viss del

4. | stort sett

5. Instdmmer helt

4
7
17
29
43

*72% av medarbetare svarar att chef ser till att behandla de anstéllda uppriktigt och arligt (svar 4-5).




Halsorelaterad produktionsforlust

1 a. Har du under de senaste sju dagarna upplevt

hdlsoproblem men &nda valt att arbeta?* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
Ja 33 34 34
Nej 67 66 66

*33% av chefer, 34 % av medarbetare och 34 % totalt har under de senaste sju dagarna upplevt hdlsoproblem men dnda
valt att arbeta.

1 b. Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrackning
paverkade dina hilsoproblem din prestation medan du

arbetade?* Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)

Halsoproblemen hade ingen paverkan pa mitt arbete 0. 46 49 48

1. 8 4 5

2. 8 17 16

3. 15 6 7

4. 0 7 6

5. 23 10 12

6. 0 1 1

7. 0 3 2

8. 0 1 1

9. 0 0 0

Halsoproblemen hindrade mig fullstandigt fran arbete 10. 0 1 1

*Av de svarande uppger 62% av chefer, 70% av medarbetare och 69% totalt att hdlsoproblemen ej haft stérre paverkan pa
deras prestation medan de arbetade. 23% av chefer, 19% av medarbetare och 19% totalt har haft viss paverkan pa deras
prestation medan de arbetade.

Arbetsmiljérelaterad produktionsférlust

2 a. Har du under de senaste sju dagarna upplevt problem i

din arbetsmiljo? Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
Ja 40 47 46
Nej 60 53 54

*40% av chefer, 47% av medarbetare och 46% totalt har upplevt arbetsmiljoproblem de senaste dagarna.

2 b. Under de senaste sju dagarna, i vilken utstrackning
paverkade arbetsmiljérelaterade problem din prestation

medan du arbetade? Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)

Arbetsmiljéproblemen hade ingen paverkan pa mitt arbete 0. 21 45 42

1. 36 7 11

2. 7 15 13

3 7 11 10

4. 0 5 4

5. 21 3 6

6. 0 4 3

7. 7 8 8

8. 0 1 1

9. 0 1 0

Arbetsmiljoproblemen hindrade mig fullstandigt fran arbete 10. 0 0 0

*Av de svarande uppger 64% av chefer, 67% av medarbetare och 66% totalt att arbetsmiljoproblemen ej haft storre
paverkan pa deras prestation medan de arbetade. 21% av chefer, 16% av medarbetare och 13% totalt har haft viss
paverkan pa deras prestation medan de arbetade.




Produktionskontroll och kommunikation mellan chef och anstélld (medarbetare)

1. Din chef ar insatt i dina arbetsuppgifter och din arbetssituation... Medarbetare (%)
1. Stammer inte alls 4
2. Stammer i mindre utstrackning 14
3. Stammer till viss del 27
4. Stammer i stort sett 38
5. Stammer helt 17

* 55% Medarbetare svarar att chef ar insatt i deras arbetsuppgifter och deras arbetssituation (svar 4-5).

2. Det dr latt att fa kontakt med din chef ndr du behover det... Medarbetare (%)
1. Stammer inte alls 5
2. Stammer i mindre utstrackning 4
3. Stammer till viss del 21
4. Stammer i stort sett 32
5. Stammer helt 38
*71% av medarbetare svarar att det ar latt att fa kontakt med chef nér de behover det (svar 4-5).

3. Din chef haller sig uppdaterad om hur ditt arbete fortskrider... Medarbetare (%)
1. Stammer inte alls 3
2. Stdmmer i mindre utstrackning 13
3. Stammer till viss del 35
4. Stammer i stort sett 27
5. Stammer helt 23

*50% av medarbetare svarar att deras chef haller sig uppdaterad om hur deras arbete fortskrider (svar 4-5).

Produktionskontroll och kommunikation mellan chef och anstalld (chef)

1. Det dr latt att komma i kontakt med dina anstéllda nar du behover det... Chef (%)
1. Stammer inte alls 0
2. Stammer i mindre utstrackning 0
3. Stammer till viss del 13
4. Stammer i stort sett 40
5. Stammer helt 47

*87% av chefer svarar att det ar latt att komma i kontakt med deras anstallda nar de behover det (svar 4-5).

2. Du tycker att du &r insatt i dina anstélldas arbetsuppgifter och behov fér att klara sina

arbetsuppgifter... Chef (%)
1. Stammer inte alls 0
2. Stammer i mindre utstrackning 0
3. Stammer till viss del 27
4. Stammer i stort sett 53
5. Stammer helt 20

*73% av chefer svarar att de &r insatta i sina anstélldas arbetsuppgifter och behov for att klara sina arbetsuppgifter (svar
4-5),

3. Dina anstillda haller dig uppdaterad om hur arbetet fortskrider... Chef (%)
1. Stammer inte alls 0
2. Stammer i mindre utstrackning 7
3. Stammer till viss del 33
4. Stammer i stort sett 33
5. Stammer helt 27

*60% av cheferna svarar att de anstéllda haller dem uppdaterade om hur arbetet fortskrider (svar 4-5)




Upplevt stod for att kunna arbeta hemifran

1. Du har fatt det stod du behover fran din arbetsgivare for

att kunna arbeta hemifran... Chef (%) Medarbetare (%) Totalt (%)
1. Stdmmer inte alls 0 4 3
2. Stammer i mindre utstrackning 7 8 8
3. Stammer till viss del 13 12 12
4. Stammer i stort sett 33 35 34
5. Stammer helt 47 42 43

*80 % av chefer, 77 % av medarbetare och 77 % totalt svarar att de fatt det stéd de behéver fran sin arbetsgivare for att
kunna arbeta hemifran (svar 4-5).




Appendix 2 - Intervjuguider

Intervjuguide - chefer
Hur mycket distansarbete hade ni innan pandemin?
Vilka fordelar har ni sett med hemarbete?

Vilka eventuella nackdelar/svarigheter har ni upplevt?

Har ni dndrat ert arbetssatt (t.ex. moten, medarbetarkontakt?)

e Hur har ni andrat arbetssatt?
e Frannar?
e Vad fick er att andra arbetssatt?

Ev fordelar med de nya arbetsformerna? (For verksamheten, t ex nya motesformer, samt for de
anstallda som ev jobbat pa distans?)

Ev nackdelar med de nya arbetsformerna? (For verksamheten, t ex projekt som férsvarats, samt for
anstallda som ev jobbat pa distans?)

Har ni arbetat annorlunda under pandemin for att bygga foretagskulturen?

e Hur har ni gjort med medarbetare som ar nyanstallda
e Hur har ni gjort med nya team som inte redan ar inarbetade?

Hur har ni tillsett en god psykosocial arbetsmiljo?

e Digital fika mm?

Hur har ni tillsett en god fysisk arbetsmiljo for era medarbetare?

e Hur kommunicerar du med dina medarbetare om den fysiska arbetsmiljon i hemmet?
e Vilken hansyn tar du till medarbetarnas 6nskemal om den fysiska arbetsmiljon?

Hur forsdkrar du dig om att dina medarbetare vet vilken omfattning och vilket innehall deras
arbetsuppgifter har?

e Roll

e Arbetsmangd

e Prestationsindikatorer
e Socialt natverkande



Har synen pa vad som ar arbete forandrats under pandemin?

e Har ni tex haft diskussioner om vad som ar vardeskapande for arbetet?
e Hurvarderas det?
e Hur mats det?

Upplever du att ditt arbete som chef forandrats i och med pandemin?

e Hur har arbetet foérandrats?

e Har du haft mojlighet till 6verblick 6éver hur dina anstéllda arbetar och vad de gor under
dagarna?

e Hur har du gjort for att fa 6verblick 6éver hur de arbetar?

Har du haft 6verblick 6ver hur dina anstéllda mar?

e Hur har du haft éverblick?
e Har du haft mojlighet till 6verblick dver hur dina anstéllda samarbetar?



Intervjuguide - medarbetare

Hur mycket arbetade du pa distans innan pandemin?

Hur upplever du att ditt arbete férandrats i och med pandemin?

Vilka fordelar ser du med att arbeta hemifran?
Finns det nagra nackdelar?

Arbetar du pa nagon annan plats an hemma vid distansarbete?

Hur tanker du nar det galler gransdragning mellan arbete och privatliv?

e Hur har du lagt upp det?

Hur har du upplevt det sociala samspelet mellan kollegor vid distansarbetet det senaste aret?

e Har det forandrats?
e Hur har det fordndrats?

Hur har arbetsgivaren tillsett att ni har en god fysisk arbetsmilj6?

e Hur kommunicerar du med arbetsgivaren om din fysiska arbetsmiljé i hemmet?
e Vilken hansyn tar arbetsgivaren till dina 6nskemal om den fysiska arbetsmiljon?

Hur vet du att du arbetar i den utstrackning du ska och att du gér det som forvantas av dig?

e Hur vet du vilken omfattning och vilket innehall dina arbetsuppgifter har?
o roll
o arbetsmangd
o prestationsindikatorer
o socialt natverkande

Har synen pa vad som ar arbete férandrats under pandemin?

e Har ni tex haft diskussioner om vad som ar vardeskapande for arbetet?
e Hurvarderas det?
e  Hur mats det?

Hur upplever du att samarbetet mellan kollegor fungerat?

e Har det férandrats?

e Hur har det férandrats?

e Hur har samarbete med chef fungerat?

e Hur har din arbetsborda sett ut sedan restriktionerna runt covid 19 borjade i mars 2020?



Har din avdelning dndrat arbetssatt under pandemin, hur?

e Ev fordelar med de nya arbetsformerna? (Fér verksamheten, t ex nya motesformer, samt for

de anstallda som ev jobbat pa distans?)
e Ev nackdelar med de nya arbetsformerna? (For verksamheten, t ex projekt som forsvarats,

samt for anstéllda som ev jobbat pa distans?)

Vad ar den viktigaste lardomen fran pandemiperioden?



Rapport fran Arbets— och miljomedicin 1/2022
Den hastiga omstallningen till hemarbete under Covid-19-pandemin
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