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Sammanfattning 

Syfte: Syftet med studien är att undersöka hur administrativa chefer inom 
universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar för de anställdas organisatoriska och 
sociala arbetsmiljö vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras och hur de 
arbetar förebyggande mot dessa risker. Metod: Semistrukturerade intervjuer 
genomfördes med åtta administrativa chefer inom universitetssektorn. Fenomenografisk 
metod användes därefter för analysen av intervjumaterialet. Resultat: Resultatet av 
studien visar att det finns flera riskfaktorer och utmaningar kopplade till 
arbetsmiljöarbete vid arbete som sker helt på distans. Cheferna upplevde en ökad 
arbetsbelastning och krav kopplade till arbetsmiljöarbetet och beskrev riskfaktorer och 
utmaningar gällande medarbetarnas arbetsmiljö, till exempel gällande gränser mellan 
arbete och privatliv, risk för social isolering samt risken för att arbetsmiljörelaterade 
missförhållanden inte upptäcks i tid. Resultatet belyser också komplexiteten av 
ansvarsfrågan för arbetsmiljön när arbetet sker på distans i hemmet. Slutsats: Resultatet 
från studien ger en ökad förståelse för chefers upplevelser av att bedriva 
arbetsmiljöarbete med de begränsningar av fysiska möten som rådde under Covid-19 
pandemin och visar några av de risker och utmaningar som kan uppstå när arbete sker 
helt på distans. Studien belyser även vikten av mer forskning inom området, särskilt 
med fokus på chefer med arbetsmiljöansvar, för att kunna förebygga de utmaningar och 
risker som beskrivits i studien samt främja arbetsrelaterad hälsa hos såväl chef som 
medarbetare vid distansarbete. 
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Abstract 
Objective: This study aims to investigate how administrative managers within the 
University sector in Sweden describe their responsibilities for the work environment of 
their employees and how this has functioned in practice during the transition to working 
from home as a result of the Covid-19 pandemic. The focus of this study is to explain 
how the managers work to promote health in regards of the organizational and social 
work environment and with the purpose of avoiding health risks that their employees 
might face as a result of working from home. Method: Semi-structured interviews were 
conducted with eight administrative managers within the University sector in Sweden. 
The fenomenographical method was used to conduct the analysis. Results: Findings 
from the study show several risk factors and challenges in regard to work environment 
management during full-time remote work. The managers experienced an increase in 
workload and work-related demands. They also described several risk factors and 
challenges related to their employee’s work environment such as work-life boundaries, 
the risk of social isolation and that work-related issues wouldn’t be discovered in time. 
The findings also highlight the complexity of the issue of responsibility in regard to 
work environment management during full-time remote work. Conclusion: The 
findings of this study provide an understanding of manager’s experiences of work 
environment management during the Covid-19 pandemic and describe some of the risks 
and challenges that can happen during full-time remote work. The findings also shed 
light on the need for more research within the field, especially focusing on leaders with 
work environment responsibility, with the purpose of preventing the risks and 
challenges described in this study as well as promoting work-related health for both 
leaders and employees when they are working from home.  
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Inledning 

Covid-19 pandemin som i Sverige bröt ut i början av 2020 innebar en betydande 

förändring i levnadsvanor för många människor, inte minst gällande deras 

arbetssituation. Efter Folkhälsomyndighetens rekommendationer under våren 2020 om 

att arbeta hemifrån övergick det dagliga arbetet för många tjänstemän från att fysiskt 

vara på arbetsplatsen till att helt eller delvis ske från det egna hemmet 

(Folkhälsomyndigheten, 2020). Detta gällde i hög utsträckning även tjänstemän inom 

den offentliga sektorn; enligt Arbetsgivarverkets statistik arbetade sex av tio statligt 

anställda på distans i mars 2021 (Publikt, 2021).  Den stora ökningen av antalet 

tjänstemän som arbetade helt eller delvis på distans med anledning av Covid-19 

pandemin, och den ökade digitaliseringen som fortsatt även efter pandemin, har lett till 

att arbetsmiljöfrågor vid arbete i hemmet har hamnat i fokus. Frågor har även väckts 

gällande de riskfaktorer kopplade till distansarbete som på olika sätt kan påverka 

arbetstagares hälsa och välmående vid distansarbete. 

 

Arbetets roll för hälsan 
Arbete och en god arbetsmiljö ingår i ett av Folkhälsomyndighetens åtta målområden 

för en god och jämlik hälsa hos hela befolkningen. Det handlar inte bara om alla 

människors rätt till ett arbete på grund av vikten av ekonomisk trygghet och 

sysselsättning; men även goda arbetsförhållanden, arbetsmiljö och möjligheter för 

balans mellan arbets- och privatliv är viktiga faktorer som påverkar hälsa och 

välbefinnande (Folkhälsomyndigheten, 2019; Vinberg & Toivanen, 2011). Otillräckliga 

eller rentav dåliga arbetsförhållanden orsakar inte enbart ohälsa hos den enskilda 

individen utan påverkar hela samhället och dess tillväxt. Arbetsrelaterad ohälsa är ett 

brett begrepp som omfattar många olika former av sjukdomar och besvär, men en av de 

vanligaste orsakerna till sjukskrivning idag som också ofta orsakar långvariga besvär är 

psykisk ohälsa; inte minst stressrelaterade sjukdomar och besvär som står för en stor del 

av alla långtidssjukskrivningar. (Rostila & Toivanen, 2012) I det nya arbetslivet som 

präglas av globalisering, digitalisering och flexibilitet ställs arbetsgivare inför nya krav 

och utmaningar när det gäller att främja en god hälsa och välbefinnande hos 

arbetstagare vilket skapar ett behov för nya modeller och arbetssätt för hälsofrämjande 

insatser (Vinberg & Toivanen, 2011). Dessa utmaningar aktualiserades ytterligare då 

Covid-19 pandemin bröt ut i Sverige under 2020, vilket ledde till att arbetsmiljön för 

många statligt anställda tjänstemän på kort tid helt eller delvis flyttades från 

arbetsplatsen till hemmet. 

Hälsa är ett brett begrepp som genom tiderna har definierats på ett antal olika sätt och 

har betraktats från olika perspektiv. Av Världshälsoorganisationen WHO (2025) 

definieras hälsa som ”ett tillstånd av fullständigt fysiskt, psykiskt och socialt 

välbefinnande och inte endast frånvaro av sjukdom eller funktionsnedsättning”, en 

definition som är utgångspunkt för arbetet med den här studien. Ett holistiskt 

perspektiv, där samtliga aspekter som leder till välmående och hälsa hos en människa 
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beaktas, har därmed varit grunden för studien. Hälsoarbete i arbetslivet brukar delas in i 

två övergripande spår: hälsofrämjande (promotiva) och förebyggande (preventiva) 

insatser och åtskillnaden mellan dessa två typer av insatser beror ofta på motivet i sig 

(Hanson, 2004). En insats med syfte att rent generellt stärka människors förmåga att 

hantera livets påfrestningar där utgången och nyttan av insatsen inte är förutsägbar kan 

ses som hälsofrämjande, medan det förebyggande arbetet tenderar att vara mer tydligt i 

sitt syfte och målsättning. Inom hälsopromotion talar man vanligtvis om faktorer som 

leder till välmående och hälsa hos människor (friskfaktorer), medan det inom 

hälsoprevention istället fokuseras på att förebygga sjukdom och ohälsa (riskfaktorer) 

(Green et al, 2015; Hanson, 2004). Den här studien utgår, som tidigare nämnts, från ett 

holistiskt synsätt på hälsa och vad som främjar hälsa och förebygger ohälsa på 

arbetsplatsen där både organisatoriska och psykosociala aspekter är i fokus. I enlighet 

med Arbetsmiljöverkets föreskrifter (AFS 2015:4), som närmare redogörs för under 

nästa rubrik, kommer dock tyngdpunkten i studien att vara på hälsoprevention där målet 

är att förebygga risker och ohälsa som är förenade med distansarbetet. 

 

Ansvar i ett gränslöst arbetsliv 
Digitaliseringen och det gränslösa arbetet som den leder till, har fått betydande 

konsekvenser för ansvarsfördelningen i arbetslivet. När gränserna mellan tid och rum 

luckras upp leder det till en förskjutning från det som kallas extern till intern reglering, 

vilket innebär en större frihet för arbetstagaren när det gäller att bestämma de tid- och 

rumsliga förutsättningarna och villkoren för arbetet. Intern reglering i arbetslivet 

kännetecknas av ett allt större krav på delaktighet, men även att arbetstagarens får ett 

större eget ansvar för att själv hantera sin arbetsbörda, sina resurser och planera sin 

arbetstid. Arbetstagaren förväntas helt enkelt själv klara av att uppfylla arbetskraven och 

tvingas därmed i högre utsträckning att bli sin ”egen arbetsledare” något som också får 

konsekvenser för relationen mellan chef och medarbetare (Arbetsmiljöverket, 2018).  

När arbetstagare förväntas ta ett allt större eget ansvar för sina arbetsvillkor är det lätt 

att tro att de också i högre utsträckning blir ansvariga för sin egen arbetsmiljö och hälsa, 

men istället har utvecklingen i samhället i detta fall gått åt motsatt håll. Enligt Hanson 

(2004) har det från slutet av 1990-talet skett en förskjutning i vad som generellt 

betraktas som individens respektive organisationens ansvar gällande arbetstagarnas 

hälsa och välmående. På senare tid har det som tidigare ansetts vara individens ansvar 

för sin egen hälsa nu i allt större utsträckning bedömts som arbetsplatsens, eller 

organisationens förpliktelse. Det finns alltså två motsägelsefulla utvecklingar i 

arbetslivet när det gäller ansvar för arbetskrav, -tider och -belastning i motsats till 

ansvaret för den egna arbetsmiljön och hälsan, vilket har gjort att ansvarsfrågan under 

det senaste årets pandemi och förändrade arbetssituation har drivits till sin spets. Chefer 

med arbetsmiljöansvar har därför stått inför stora utmaningar när det gäller att hantera 

sitt ansvar för sina medarbetares arbetsmiljö, inte minst när det gäller de organisatoriska 

och sociala delarna av arbetsmiljön distansarbetet i många aspekter har inneburit en 
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tydlig ansvarsförflyttning från chef till medarbetare samt att flera riskfaktorer 

synliggjorts, vilka närmare kommer att beskrivas under nästa rubrik. 

 

Organisatorisk och social arbetsmiljö 
En faktor som i hög grad påverkar den arbetsrelaterade hälsan är arbetsmiljön som 

regleras i Arbetsmiljölagen (Rostila & Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att bedriva ett 

systematiskt arbetsmiljöarbete (SAM) är varje arbetsgivares ansvar och ska ingå som en 

del av det dagliga arbetet i verksamheten, även om arbetet helt eller delvis sker på 

distans (AFS 2001:1; SFS 1977:1160). Enligt Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) har 

dock den enskilda medarbetaren också ett eget ansvar gällande sin arbetsmiljösituation, 

inte minst när det gäller att larma vid missförhållanden. Definitionen av SAM är enligt 

AFS 2001:1 ”[..] arbetsgivarens arbete med att undersöka, genomföra och följa upp 

verksamheten på ett sådant sätt att ohälsa och olycksfall i arbetet förebyggs och en 

tillfredsställande arbetsmiljö uppnås”. Arbetsgivaren har en skyldighet att fördela och 

delegera uppgifterna gällande arbetsmiljöarbetet till chefer, arbetsledare eller övriga 

anställda så att dessa gemensamt kan verka för att förebygga risker och uppnå en 

tillfredsställande arbetsmiljö (AFS 2001:1). Det är således främst ett riskperspektiv som 

är i fokus när man talar om arbetsmiljöarbete, även om hälsofrämjande aspekter givetvis 

också förekommer (Rostila & Toivanen, 2012). Under de senaste decennierna har 

arbetsmiljöbegreppet vidgats till att inte enbart omfatta fysiska och kemiska aspekter, 

utan att även inkludera de psykiska och sociala delarna av arbetsmiljön (Allvin et al, 

2006). År 2015 förtydligade Arbetsmiljöverket sina föreskrifter gällande den 

organisatoriska och sociala arbetsmiljön (OSA), som definieras på följande sätt: 

 
Den organisatoriska arbetsmiljön omfattar villkor och förutsättningar för arbetet som inkluderar; ledning 

och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fördelning av arbetsuppgifter samt krav, 

resurser och ansvar. Den sociala arbetsmiljön handlar om villkor och förutsättningar för arbetet som 

inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stöd från chefer och kollegor (AFS 2015:4). 

 

I den nya och oväntade situation som uppstått som en konsekvens av Covid-19 

pandemin innebär det att chefer med arbetsmiljöansvar ställs inför utmaningen att 

bedriva ett systematiskt arbetsmiljöarbete för sina anställda när de befinner sig i sina 

hem som beaktar alla delar av arbetsmiljön; i detta inkluderas organisatoriska och 

sociala aspekter som till exempel arbetsbelastning, arbetstider och socialt stöd (AFS 

2001:1, AFS 2015:4). Det nya arbetslivet som kännetecknas av digitalisering och 

gränslöshet har visat sig vara förenat med vissa risker gällande den organisatoriska och 

sociala arbetsmiljön, till exempel risk för otillräcklig gränssättning mellan arbete och 

privatliv. Vid distansarbete blir därför stödet från chef till medarbetare, till exempel i 

form av regelbunden dialog och återkoppling, särskilt avgörande då det kan ge 

medarbetarna de resurser som behövs för att hantera krav och minska risken för 

negativa konsekvenser som stress eller arbetsrelaterad ohälsa (Arbetsmiljöverket, 2018). 

Med utgångspunkt i detta är det särskilt angeläget att undersöka chefers uppfattningar 

av sitt ansvar gällande att bedriva arbetsmiljöarbete på distans samt hur de verkar för att 
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förebygga risker i de anställdas arbetsmiljö när de befinner sig i hemmet, i stället för på 

arbetsplatsen.  

 

 

Teoretiskt ramverk 
Under de följande två rubrikerna redogörs det för studiens teoretiska referensramar som 

har utgångpunkt i en ledarskapsmodell framtagen av Rosemary Stewart (Noordegraaf & 

Stewart, 2000) samt Krav, kontroll och stödmodellen utvecklad av Karasek och 

Theorell (1990). 

Ledarens krav, begränsningar och valmöjligheter 
Inom ledarskapsforskning talar man generellt om två huvudtraditioner; 

management/ekonomi (styrning) och ledarskap. Definitionen av den sistnämnde, som är 

utgångspunkt för den här studien, tar enligt Bakka et al. (2006, s.92) sin utgångspunkt i 

”[..] personliga egenskaper som förmågan att formulera nya mål och inspirera 

människor till insats och samarbete” och handlar alltså i större utsträckning om en 

ledares förmåga att motivera och skapa relationer med människor; istället för att styra 

med hjälp av regler och administrativa system. Rosemary Stewart, en forskare som 

studerat ledares dagliga arbete, menar att det är svårt att utröna gemensamma drag i det 

arbete som utförs av chefer och ledare på olika nivåer och i olika organisationer; 

Stewart argumenterar för att deras arbete är mycket varierat och situationsbaserat 

(Bakka et al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000). 

Stewart har utvecklat en analysmodell med tre huvudgrupper av variabler som förklarar 

och beskriver ledares arbete och roller – de tre huvudgrupperna är krav (demands), 

begränsningar (constraints) samt valmöjligheter (choices). Den första gruppen, krav, 

beskriver de plikter och ansvar som tillhör befattningen medan begränsningar syftar till 

de ramar, så som regler lagar och politiska system som omringar och avgränsar den. Till 

begränsningar hör också resurser som är mycket viktiga för att ledaren ska ha möjlighet 

att leva upp till de ställda kraven. Den tredje och sista gruppen, valmöjligheter, handlar 

om ledarens handlingsfrihet i det dagliga arbetet. Enligt Stewart kan en ledare välja att 

vara antingen reaktiv eller proaktiv i sitt arbete, vilket påverkar utgången av arbetet och 

hur väl kraven uppfylls (Bakka et al., 2006). 

 

Krav, kontroll och stödmodellen 
Krav, kontroll och stödmodellen är en teoretisk modell utvecklad av Karasek och 

Theorell (1990) som kan beskriva de olika faktorer som samverkar och påverkar den 

upplevda arbetsmiljön. De yttre kraven som en person upplever i sitt arbete tillsammans 

med den grad av kontroll de upplever sig ha samt det stöd från till exempel chef och 

kollegor kan påverka hälsa och välmående på arbetsplatsen. Modellen bygger på att 

människor generellt klarar av högt ställda krav i arbetslivet, så länge de samtidigt 

upplever sig ha kontroll över situationen och fatta egna beslut, samt känner att det finns 
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olika former av stöd i arbetet. Balansen mellan krav, kontroll och stöd är alltså i fokus 

och en obalans mellan dessa, till exempel att en person upplever högt ställda krav men 

otillräckligt stöd samt kontroll över sitt arbete, kan resultatet bli arbetsrelaterad stress 

eller andra former av ohälsa.  

Syfte 
Syftet med den föreliggande studien är att undersöka hur administrativa chefer inom 

universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar för de anställdas organisatoriska och 

sociala arbetsmiljö vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras av cheferna 

samt hur de arbetar förebyggande mot dessa risker. Detta ämne, särskilt utifrån ett 

chefsperspektiv, har inte ägnats tillräcklig uppmärksamhet i tidigare forskning och har 

aktualiserats i samband med Covid-19 pandemin då distansarbete för många blev den 

nya normen. Ämnet är viktigt att undersöka då de arbetsförhållanden och arbetsmiljö 

som anställda upplever på arbetet är faktorer som i hög grad påverkar hälsan (Rostila & 

Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att beskriva chefers upplevelser av att bedriva 

organisatoriskt och socialt arbetsmiljöarbete under det digitaliserade arbetslivet som 

rådde under Covid-19 pandemin kan ge viktiga perspektiv på ett underbelyst ämne, 

identifiera arbetsmiljömässiga riskfaktorer och därmed bidra till det existerande 

forskningsfältet. 

 

Design och metod 

Fenomenografi 
Studiens metodologiska utgångspunkt är fenomenografisk med en induktiv ansats. 

Fenomenografin är en empirisk forskningsansats inom den kvalitativa inriktningen som 

utvecklades på 1970-talet av Ference Marton och hans kollegor vid pedagogiska 

institutionen på Göteborgs universitet och dess huvudsakliga syfte är att beskriva, 

analysera samt tolka hur människor uppfattar fenomen i sin omvärld (Larsson & 

Holmström, 2009; Marton & Booth, 2000). Det finns många likheter mellan 

fenomenografin och fenomenologin, till exempel har båda ansatser ett 

livsvärldsperspektiv. Fenomenografin är däremot inriktad på att tolka människors 

uppfattningar av ett fenomen, istället för att hitta essensen av fenomenet i sig. Inom 

fenomenografin är alltså uppfattningar ett centralt begrepp och fokus är på relationen 

mellan människa och omvärld. (Larsson & Holmström, 2009, Marton & Booth, 2000).  

Studiens design och tillvägagångssätt 
Forskningsprocessen har haft utgångspunkt i den fenomenografiska metoden vilket i 

korthet innebär att definiera och avgränsa studiens forskningsproblem, vilket ska 

fokusera på en företeelse i omvärlden där en eller flera aspekter av denna väljs ut 

(Larsson & Holmström, 2009; Sims, 2024). Därefter har intervjuer genomförts, spelats 

in och transkriberats ordagrant för att sedan analyseras. Åtta respondenter har 

intervjuats under individuella semi-strukturerade intervjuer med syfte att synliggöra 
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deras olika uppfattningar kring att bedriva ett organisatoriskt och socialt 

arbetsmiljöarbete på distans. Intervjuerna genomfördes genom videomöte och 

durationen av intervjuerna var mellan 30 minuter och en timme. Samtliga intervjuer 

spelades in i ett ljudinspelningsprogram på datorn med syfte att underlätta 

transkribering och de frågor och teman som behandlades under intervjun utgick från en 

på förhand framtagen intervjuguide med tio teman (se Bilaga C). Det genomfördes 

initialt en pilotintervju med en respondent med syfte att validera och vidareutveckla 

intervjuguiden. 

Analysen av materialet genomfördes genom att respondenternas skriftliga utsagor 

kategoriserades och sorterades i övergripande teman som därefter resulterade i olika 

beskrivningskategorier (se Bilaga D) där syftet var att förstå meningsinnehållet i varje 

intervju. Beskrivningskategorierna togs fram genom att likheter och skillnader i de olika 

uppfattningarna som beskrevs av respondenterna kategoriserades i olika grupper som 

därefter tolkades i relation till varandra (Sims, 2024). 

Urval 
De respondenter som inkluderades i studien skulle vid tidpunkten för intervjuerna 

inneha en chefsposition inom en administrativ enhet av universitetssektorn i Sverige 

med ett övergripande arbetsmiljöansvar för personalen på den berörda 

institutionen/fakulteten. Valet av universitetssektorn motiverades av att statliga 

tjänstemän var en grupp som i enlighet med Folkhälsomyndighetens rekommendationer 

i hög grad gick över till distansarbete i samband med pandemin (Publikt, 2021). 

Administrativa enheter valdes då teknisk/administrativ personal på universitet, till 

skillnad från forskare och lärare, i större utsträckning inte har haft distansarbete som 

norm sedan tidigare. Eftersom syftet var att undersöka hur arbetsmiljöarbetet har 

fungerat efter övergången till distansarbete som en konsekvens av Covid-19 pandemin, 

var det angeläget att respondenterna skulle ha varit på sin nuvarande tjänst sedan mars 

2020 eller tidigare och såväl cheferna som deras underordnade arbetat hemifrån under 

större delen av sin arbetstid. Ett bekvämlighetsurval användes för att rekrytera 

respondenter till studien, vilket innebär att en initial kontakt togs via mail med 

administrativa chefer samt kanslichefer på två universitet. Då fler respondenter behövde 

rekryteras till studien, utökades detta senare till ytterligare två högskolor och totalt 

rekryterades åtta respondenter från fyra högskolor/universitet. 

 

Metoddiskussion 
Vid valet av metod för analys och datainsamling av empiriskt material bör det fenomen 

som ska undersökas och dess egenskaper vara utgångspunkten (Sims, 2024). I det 

föreliggande fallet valdes kvalitativa intervjuer och en en fenomenografisk analysmetod 

utifrån svaret på de ontologiska och epistemologiska frågeställningar som ställdes i 

studiens planeringsfas. Eftersom respondenternas uppfattningar och livsåskådningar var 

i fokus för studiens syfte ansågs kvalitativa intervjuer vara passande och 

fenomenografin, som lämpligen används för att beskriva uppfattningar, valdes som 
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analysmetod (Sims, 2024). Fenomenografin som metod kännetecknas av ett 

relationistiskt synsätt, det vill säga att utgångspunkten är att det finns en relation mellan 

den som uppfattar och det uppfattade i ett gemensamt sammanhang (Larsson & 

Holmström, 2009). Det empiriska materialet, som bör samlas in genom djupintervjuer 

där de olika mönstren som hittas lämpligen bör styrkas med citat från materialet, tolkas 

därefter utifrån ett explorativt arbetssätt med utgångspunkt i ett holistiskt perspektiv. 

Det är dock viktigt att påpeka att det inte finns en standardiserad process för hur en 

fenomenografisk studie ska genomföras från början till slut. Ett helhetstänkande om 

både fenomenet i sig så väl som om den som uppfattar fenomenet har varit 

utgångspunkten genom hela arbetsprocessen med den här studien (Larsson & 

Holmström, 2009; Marton & Booth, 2000, Sims, 2024).  

När det gäller trovärdigheten av kvalitativa studier finns det enligt Shenton (2004) fyra 

huvudsakliga aspekter som bör beaktas: credibility (tillförlitlighet), transferability 

(överförbarhet), dependability (pålitlighet) samt confirmability (verifierbarhet). Dessa 

aspekter har i möjligaste mån tagits hänsyn till under hela processen. En studies 

tillförlitlighet handlar i korthet om hur väl studiens resultat besvarar syftet samt om 

studien undersöker det som den ämnar undersöka (Shenton, 2004). Genom en utförlig 

metodologisk beskrivning ska studien kunna upprepas för att kontrollera pålitligheten. 

För att stärka studiens pålitlighet, verifierbarhet och överförbarhet har fenomenet som 

ska undersökas utförligt beskrivits och tidigare forskning i ämnet har lyfts fram samt att 

lämpliga metoder för att analysera ämnet har valts. (Shenton, 2004). Det vanligaste 

syftet med kvalitativa studier, inklusive den här studien, är dock inte att rakt av kunna 

generalisera resultaten på en större population utan snarare att skapa en djupare 

förståelse för det specifika fenomenet med hjälp av det rika material som samlas in 

(Polit och Beck, 2010). 

Den fenomenografiska ansatsen bedömdes vara en lämplig utgångspunkt för den här 

studien, då syftet är att beskriva och förstå chefers uppfattningar av att bedriva 

arbetsmiljöarbete på distans. Inom den kvalitativa forskningen är det vanligt att skilja 

mellan första och andra ordningens perspektiv. Inom fenomenografin är fokus endast på 

andra ordningens perspektiv, det vill säga att beskriva hur andra personer än forskaren 

själv uppfattar verkligheten. Detta perspektiv innebär att man som fenomenografisk 

forskare inte är intresserad av att försöka avgöra eller bedöma huruvida en människas 

uppfattning stämmer överens med verkligheten eller inte, utan endast deras uppfattning 

och förståelse av fenomenet (Marton & Booth, 2000). I den här studien är 

utgångspunkten alltså andra ordningens perspektiv då respondenterna uppfattningar och 

perspektiv är i fokus. Samtidigt är forskarens förförståelse och egna tolkning av 

omvärlden något som man aldrig kan bortse från (Shenton, 2004), vilket har tagits i 

beaktning under hela processen av att genomföra den här studien.  

Individuella semistrukturerade intervjuer användes för datainsamlingen då det är en 

lämplig metod att använda inom kvalitativ forskning för att undersöka människors 

upplevelser, åsikter eller erfarenheter (SBU, 2017). Totalt genomfördes intervjuer med 

åtta respondenter. När det gäller att bestämma urvalets storlek i kvalitativa studier är det 

lämpligt att utgå från den mängd information som utvinns samt hur relevant den är för 
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studiens syfte (Malterud et al, 2016). En generell utgångspunkt när det gäller 

intervjustudier är ju mer avgränsat ämne, desto färre intervjuer behövs (Malterud et al, 

2016). I det här fallet har avvägning gjorts gällande vad som är tidsmässigt möjligt att 

genomföra samt möjligheten för att hitta respondenter som har möjlighet att delta, vilket 

delvis försvårades på grund av den rådande situationen med Covid-19 som ledde till att 

rekryteringen av respondenter blev svårare än väntat. En anledning för en forskare att 

göra upprepade intervjuer är möjligheten att få ett rikare material, och uppemot tio 

intervjuer kunde anses önskvärt för att upptäcka variationer som kan ge en ökad 

kunskap inom det valda fenomenet (Malterud et al, 2016). Ambitionen inledningsvis var 

därför att genomföra minst tio intervjuer, men då det stod klart redan efter att de första 

fem intervjuerna genomförts att respondenternas utsagor i hög grad stämde överens med 

varandra, samt att materialet ansågs vara tillräckligt omfångsrikt och en viss teoretisk 

mättnad därmed uppnåddes, bedömdes det inte finnas ett behov för ytterligare intervjuer 

(Mason, 2010). Trots detta går det inte att bortse från möjligheten att fler intervjuer hade 

kunnat leda till ytterligare perspektiv på ämnet, och från den synvinkeln kan antalet 

intervjuer ses som en metodologisk svaghet.  

 

Etiska överväganden 
Utgångspunkten för etiska hänsynstaganden i den här studien är de etiska principerna 

framtagna av World Medical Association (WMA, 2024) samt Vetenskapsrådet (2024), 

vilka följdes under hela arbetets gång. Innan studien påbörjades gjordes i enlighet med 

WMA (2024) en utförlig genomgång av eventuella risker för deltagande i studien samt 

den nytta som resultatet av studien kan leda till. En ansökan om etikprövning gjordes till 

den lokala etikgranskningsgruppen vid Akademin för hälsa och välfärd, Högskolan 

Halmstad och den 2020-12-17 godkändes studien i etikprövning med följande 

diarienummer: UI 2020/564. Då studien godkändes i etikprövning och nyttan med 

studien bedömdes överstiga riskerna fattades beslutet att gå vidare med studien och 

påbörja insamlingen av det empiriska materialet genom intervjuer med respondenterna 

Innan intervjuerna påbörjades delgavs respondenterna skriftligen information kring 

studiens syfte och vad deltagande skulle innebära för dem, inklusive information om 

personuppgiftshantering, anonymitet och konfidentialitet. Respondenterna fick 

samtidigt information om att deltagande är frivilligt och att de vid vilken tidpunkt som 

helst kunde välja att avbryta sitt deltagande. Respondenterna fick innan intervjuerna 

påbörjades ta del av informationen samt skriftligen samtycka till deltagande, i enlighet 

med WMA (2024). Intervjuerna genomfördes via det digitala mötesprogrammet Zoom 

samt i ett fall per telefon och spelades in som ljudfil i ett separat 

ljudinspelningsprogram, med syfte att säkerställa deltagarnas konfidentialitet och 

säkerhet. Enligt Vetenskapsrådet (2024) innebär anonymisering, eller avidentifiering, att 

forskaren raderar kopplingen mellan en bestämd individ och det empiriska materialet så 

att varken individen själv eller någon som nämns av individen kan identifieras av 

varken forskaren eller av utomstående personer. I den här studien har respondenterna 

övriga personer som omnämns av respondenterna samt de berörda institutionerna 
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avidentifierats i allt material för att säkerställa deltagarnas konfidentialitet och 

anonymitet. 

 

Resultatdiskussion 
Att bedriva ett systematiskt arbetsmiljöarbete som omfattar alla aspekter av 

arbetsmiljön, även den organisatoriska och sociala, är under alla omständigheter 

arbetsgivarens yttersta ansvar – ett ansvar som alltså inte ändras för att arbetet bedrivs 

på distans (SFS 1977:1160). Covid-19 pandemin gav upphov till en extraordinär 

situation där offentligt anställda tjänstemän från en dag till en annan har tvingats 

anpassa sig till att utföra sitt arbete i sitt eget hem istället för på sin arbetsplats. För 

chefer med arbetsmiljöansvar var det rimligt att anta att detta skulle leda till utmaningar 

gällande att utöva sitt ansvar, vilket bekräftas av respondenterna i den här studien. 

I analysen av respondenternas utsagor kunde två huvudsakliga beskrivningskategorier 

utrönas: Uppfattningar om arbetsmiljöansvar och Uppfattningar om riskfaktorer och 

förebyggande åtgärder. Dessa kommer närmare att beskrivas under de två 

nästkommande rubrikerna. 

 

Uppfattningar om arbetsmiljöansvar 
Ett tydligt tema i utsagorna som beskrivs av den större delen av respondenterna är att 

ökade krav och arbetsbelastning i deras chefsroll har blivit en påtaglig konsekvens av 

distansarbetet. De ökade kraven kan i hög utsträckning kopplas till att de vardagliga 

sociala kontakterna med medarbetarna uteblev, även sådana som sker inofficiellt, vilket 

ledde till ett ökat behov av avstämningsmöten på regelbunden basis samt svårigheter att 

få en uppfattning av medarbetarnas psykiska hälsa och mående när de inte träffades 

fysiskt. Respondenterna tycktes generellt inte uppleva att de begränsningar, vilket i det 

här fallet åsyftar ramar och riktlinjer som förtydligar hur arbetsmiljöarbetet ska bedrivas 

(Bakka et al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000), var tillräckliga i sig själva utan de 

förlitade sig i högre utsträckning på sitt eget omdöme och anpassningar utifrån de 

rådande förutsättningarna.  

Respondenterna uttryckte även i hög utsträckning en uppfattning om att 

arbetsmiljöarbete bör bedrivas utifrån ett individbaserat perspektiv i den mening att det 

inte finns någon universallösning utan varje medarbetare och händelse måste hanteras 

utifrån förutsättningarna för den unika situationen. Cheferna beskrev alltså en hög grad 

av handlingsfrihet i det arbetsmiljöarbete som de bedrev där det fanns möjlighet för att 

ta ut svängarna och göra individuella anpassningar efter sin egen bedömning. De ramar 

och riktlinjer (begränsningar) som respondenterna hade att förhålla sig till blev därmed 

av mindre betydelse och de individuella handlingarna (valmöjligheterna) blev desto 

viktigare för att hantera den uppkomna situationen. Dessa resultat stödjs av Stewarts 

teorier om att ledarskap behöver vara situationsanpassat och föränderligt samt visar 
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behovet att kunna gå utanför ramarna när de anses otillräckliga eller otydliga (Bakka et 

al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000). 

När arbetsmiljön flyttas till hemmet och de fysiska ramarna för arbetet därmed suddas 

ut finns risken att det sker en förskjutning av ansvar från arbetsgivaren till den enskilda 

arbetstagaren (Arbetsmiljöverket, 2018) och tendenser till detta är något som kunnat ses 

i flera av chefernas utsagor. Några av cheferna menade att det var oundvikligt att 

medarbetarna får ta ett större ansvar för arbetsmiljön i hemmet. Cheferna uttryckte även 

en hög grad av tillit till sina medarbetare och en återkommande uppfattning var att 

medarbetarna har ett stort eget ansvar, särskilt vid distansarbete, att ordna en god 

arbetsmiljö i hemmet samt att larma vid missförhållanden. Att medarbetaren får axla ett 

större ansvar för sin arbetsmiljö vid distansarbete, främst gällande att slå larm när något 

är fel, var en återkommande uppfattning bland cheferna. Även om arbetsmiljöarbetet 

enligt Arbetsmiljöverkets föreskrifter (AFS 2001:1) ska ske i samarbete mellan chef och 

anställd finns det en överhängande risk att detta leder till att arbetsmiljöarbetet blir mer 

reaktivt än proaktivt. Om medarbetaren väntar tills det uppstår arbetsmiljömässiga 

missförhållanden, sjukdom eller andra hälsobesvär med att meddela sin chef kan denne 

inte agera i god tid för att hjälpa arbetstagaren, vilket ur arbetsmiljösynpunkt är 

problematiskt då det systematiska arbetsmiljöarbetet enligt AFS 2001:1 ska ske 

fortlöpande och förebyggande. 

 

Uppfattningar om riskfaktorer och förebyggande åtgärder 
Bland de riskfaktorer som identifieras av cheferna gällande deras medarbetares 

organisatoriska och sociala arbetsmiljö var två återkommande utsagor som 

identifierades risken för social isolering samt risken för otillräcklig gränssättning mellan 

privat- och arbetsliv. De riskfaktorer som identifierats i chefernas upplevelser, som risk 

för social isolering och otillräcklig avgränsning mellan arbete- och privatliv, går i linje 

med arbetsmiljörisker som lyfts i Arbetsmiljöverkets föreskrifter (AFS 2015:4) och 

tidigare forskning (Arbetsmiljöverket, 2018). Dessa riskfaktorer, och svårigheten för 

cheferna att få insyn och kontroll över dessa delar av medarbetarnas arbetsmiljö, ledde 

till ökade svårigheter för cheferna att utöva sitt ansvar i form av ett systematiskt 

arbetsmiljöarbete. Ett ökat stöd i form av mer frekventa samtal och återkopplingar från 

chef till medarbetare som förebyggande åtgärd beskrevs av respondenterna, vilket kan 

vara nödvändigt vid distansarbete och kan ge individerna de resurser som behövs för att 

hantera krav och stressfaktorer i arbetet (Arbetsmiljöverket, 2018; Karasek & Theorell, 

1990). Cheferna beskrev samtidigt att insatser i hög grad var individualiserade efter den 

enskilda medarbetarens behov och situation. 

Andra arbetsmiljörisker som identifierats av cheferna bygger på svårigheterna med 

digitaliserade möten. Att exempelvis hålla medarbetarsamtal genom videomöte är något 

som har beskrivits som utmaning, bland annat då det är svårt att på detta sätt fånga hela 

bilden av medarbetarens hälsa eller arbetssituation. Den uteblivna vardagliga, 

inofficiella kommunikation som tidigare skett mellan kollegor och chefer i till exempel 

fikarummet på arbetsplatsen har också nämnts i ett flertal av chefernas utsagor som en 
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risk eller utmaning för arbetsmiljön. De uppfattningar som beskrivs av cheferna i den 

här studien är i linje med tidigare forskning om hur distansarbete leder till en förändring 

i villkoren för relationen mellan chef och medarbetare, vilket i förlängningen också 

påverkar arbetsmiljön. Arbetsmiljöriskerna som ses bygger på det ökade avståndet 

mellan chef och medarbetare och försämrade relationer kan leda till både stress och 

minskad motivation hos chefer såväl som arbetstagare (Arbetsmiljöverket, 2018). 

Pandemins ändrade arbetsförhållanden ledde alltså till fler utmaningar och en ökad 

arbetsbelastning beskrevs av respondenterna. För att uppväga dessa ökade krav behövs 

det med utgångspunkt i Karasek och Theorells teorier (1990) en känsla av delaktighet 

och kontroll samt stöd från andra i organisationen. Som tidigare nämnts upplevde 

respondenterna generellt en handlingsfrihet och möjlighet att påverka sitt 

arbetsmiljöarbete. Men medan flera respondenter beskrev att de upplevde sig veta hur 

de skulle agera gällande arbetsmiljön, och att de tog egna beslut utifrån individens 

specifika behov, menade några att de saknade riktlinjer och rutiner för hur 

arbetsmiljöarbetet skulle bedrivas i den rådande situationen. Uppfattningarna gick alltså 

isär gällande om det fanns ett tillräckligt stöd internt för hur arbetsmiljöarbetet skulle 

bedrivas, och huruvida respondenterna visste vem de som chefer själva skulle vända sig 

till med frågor om detta. Avsaknad av stöd, rutiner och riktlinjer att förhålla sig till 

gällande hur arbetsmiljöarbetet ska bedrivas kan vara en riskfaktor som kan påverka den 

arbetsrelaterade hälsan hos både chef och medarbetare (Arbetsmiljöverket, 2018); 

Karasek & Theorell, 1990). 

 

Konklusion 
Den här studien har visat på några av de utmaningar och hälsorisker för både chefer och 

medarbetare i det nya digitaliserade och flexibla arbetslivet, vilka kan leda till stress 

eller ohälsa. Den pekar därför på ett behov av ytterligare forskning i området, där 

organisatoriskt och socialt arbetsmiljöarbete utifrån både ett hälsofrämjande perspektiv 

samt de konkreta risker och utmaningar som tagits upp här är lämpliga områden att 

undersöka vidare.  
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Bilaga A Manuskript 
 

Arbetsmiljöarbete under Covid-19 pandemins 
digitalisering– en kvalitativ studie av chefers 

upplevelser 

 
Abstrakt: När Covid-19 pandemin bröt ut i Sverige i början av 2020 och distansarbete 
blev den nya normen för många aktualiserades frågan om hur en god arbetsmiljö och -
förhållanden kan upprätthållas när arbetet sker från det egna hemmet. Den här studien 
ämnade undersöka hur administrativa chefer inom universitetssektorn upplevde sitt 
ansvar för de anställdas organisatoriska och sociala arbetsmiljö vid distansarbete, vilka 
riskfaktorer som identifieras och hur de arbetade förebyggande mot dessa risker under 
de begränsningar som rådde med anledning av Covid-19 pandemin. För att besvara 
frågeställningen genomfördes kvalitativa intervjuer med åtta administrativa chefer med 
arbetsmiljöansvar inom universitetssektorn och fenomenografisk metod användes för att 
utföra analysen. Resultatet av studien visade att det finns flera riskfaktorer och 
utmaningar kopplade till arbetsmiljöarbete vid arbete som sker helt på distans. Cheferna 
upplevde en ökad arbetsbelastning och krav kopplade till arbetsmiljöarbetet samt 
beskrev flera riskfaktorer och utmaningar gällande medarbetarnas arbetsmiljö. 

Nyckelord: arbetsmiljöarbete, distansarbete, förebyggande insatser, 
 ledarskap, organisatorisk och social arbetsmiljö 

 

Abstract: When the Covid-19 pandemic started spreading in Sweden in the beginning 
of 2020 and remote work became the default working situation for many, the question 
of how a sufficient work environment and working conditions can be maintained when 
employees are working from home was brought to light. The purpose of this study was 
to investigate how administrative managers within the University sector in Sweden 
describe their responsibilities for the organizational and social work environment of 
their employees, which risk factors were identified and how they worked to prevent 
these risks during the restrictions that were a result of the Covid-19 pandemic. To 
answer these questions, interviews were conducted with eight administrative managers 
within the University sector in Sweden. Findings from the study show several risk 
factors and challenges in regard to work environment management during full-time 
remote work. The managers experienced an increase in workload and work-related 
demands and also described several risk factors and challenges related to their 
employee’s work environment. 

Key words: leadership, organizational and social work environment, remote work, 
telework, health prevention, work environment management 
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Med anledning av Covid-19 pandemin gick Folkhälsomyndigheten i mars 2020 ut med 
en uppmaning till Sveriges befolkning att arbeta hemifrån i den mån det är möjligt som 
en åtgärd för att minska smittspridningen i samhället, och i juli samma år meddelade 
myndigheten att fortsatt hemarbete under hösten var att rekommendera 
(Folkhälsomyndigheten, 2020). I den nya situationen som uppstod, där arbetsmiljön för 
många tjänstemän helt eller delvis flyttades från arbetsplatsen till hemmet, ställdes 
arbetsgivare inför helt nya utmaningar och krav vilket har lett till att frågor gällande hur 
arbetsmiljö- och hälsofrågor ska bedrivas på distans aktualiserats. 

 

1. Inledning 

1.1 Gränslöst, mobilt och distansarbete  

I och med den ökade digitaliseringen i samhället är olika former av distans- och mobilt 
arbete något som blir allt vanligare. Det gränslösa arbetet som präglar arbetslivet idag 
kännetecknas av att tid och rum får allt mindre betydelse samtidigt som gränser mellan 
det privata och arbetslivet i allt större utsträckning suddas ut. Detta leder till att det 
avlönade arbetet har tagit sig in i de platser som tidigare brukade vara reserverade för 
privatlivet, samtidigt som det privata också allt oftare finns med i arbetets sfär (AMV 
2018:1; Nippert-Eng, 1996) Begreppet distansarbete har definierats som ”arbete som 
utförs med hjälp av informationsteknologi i hemmet eller på annan plats på avstånd från 
en mer traditionell arbetsplats” (Håkansta & Bergman, 2018. s.8). Det närliggande 
begreppet mobilt arbete avser arbete som delvis sker utanför det huvudsakliga kontoret, 
dock är det inte begränsat till en särskild plats utan kan även ske ”på väg” eller var och 
när det passar arbetstagaren bäst (Håkansta & Bergman, 2018).  

Med distansarbete kommer nya möjligheter för både arbetsgivare och arbetstagare, men 
också en rad utmaningar och risker när det gäller arbetsmiljön och den arbetsrelaterade 
hälsan hos arbetstagare. I den här artikeln kommer begreppet distansarbete 
fortsättningsvis att användas, då det huvudsakligen är arbete i hemmet som avses samt 
att syftet är att undersöka den rådande situationen där distansarbetet som en effekt av 
den pågående Covid-19 pandemin har förlagts till hemmet.  

 

1.2 Arbetsmiljö och ansvar  

Välfungerande arbetsförhållanden och en god arbetsmiljö är något som är en 
förutsättning för hälsa och välmående (Folkhälsomyndigheten, 2019; Vinberg & 
Toivanen, 2011). Den organisatoriska och sociala arbetsmiljön är en del av 
Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) och definieras i Arbetsmiljöverkets föreskrifter för 
Organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4). Den organisatoriska arbetsmiljön 
åsyftar villkor och förutsättningar för arbetet vilket bland annat inkluderar ledning och 
fördelning av arbetsuppgifter samt den enskilda medarbetarens krav, resurser och 
ansvar. Den sociala arbetsmiljön avser istället sociala villkor och förutsättningar för 
arbetet, däribland samarbete och socialt stöd från chefer och kollegor.  

Ett av de råd som tas upp i föreskrifterna om Organisatorisk och social arbetsmiljö 
gäller arbetsbelastning och balansen mellan krav och resurser samt möjlighet för 
återhämtning (AFS 2015:4); några aspekter som är intressanta att beakta, inte minst när 
det gäller den rådande situationen med Covid-19 pandemin som har lett till en övergång 
till distansarbete bland tjänstemän inom många branscher men också i ljuset av det 
moderna arbetslivet som kännetecknas av flexibilitet, digitalisering och en upplösning 
av gränser (AMV 2018:1). Ytterligare en av de riskfaktorer för ohälsa hos arbetstagare 
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som tas upp i Arbetsmiljöverkets föreskrifter är ”långtgående möjligheter för att utföra 
arbete på olika tider och platser med förväntningar på att vara ständigt nåbar” (AFS 
2015:4), något som särskilt kan utgöra en möjlig risk vid arbete hemifrån då arbete och 
privatliv integreras och det finns möjlighet för de anställda att arbeta utanför ramen av 
sin ordinarie arbetstid. Ensamarbete, och de konsekvenser detta kan leda till så som 
social och professionell isolering, är en annan påtaglig risk av det gränslösa arbetet. Det 
kan behövas ökat stöd i form, till exempel av dialog och återkoppling, från chef till 
medarbetare för att ge medarbetarna de resurser som behövs för att hantera krav och 
minska risken för negativa konsekvenser. (AMV 2018:1). 

När distansarbete med anledning av Covid-19 pandemin blivit den nya normen 
aktualiseras ansvarsfrågan gällande arbetsmiljön. Digitaliseringen och det gränslösa 
arbetet som den leder till, har fått betydande konsekvenser för ansvarsfördelningen i 
arbetslivet. När gränserna mellan tid och rum luckras upp leder det till en förskjutning 
från det som kallas extern till intern reglering, vilket innebär en större frihet för 
arbetstagaren när det gäller att bestämma de tid- och rumsliga förutsättningarna och 
villkoren för arbetet. Intern reglering i arbetslivet kännetecknas av ett allt större krav på 
delaktighet, men även att arbetstagarens får ett större eget ansvar för att själv hantera sin 
arbetsbörda, sina resurser och planera sin arbetstid. Arbetstagaren förväntas helt enkelt 
själv klara av att uppfylla arbetskraven och tvingas därmed i högre utsträckning att bli 
sin ”egen arbetsledare” något som också får konsekvenser för relationen mellan chef 
och medarbetare (Arbetsmiljöverket, 2018). 

Enligt Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) är arbetsgivaren ytterst ansvarig för de 
anställdas organisatoriska och sociala arbetsmiljö genom att bedriva ett systematiskt 
arbetsmiljöarbete, något som även gäller vid distansarbete. Samtidigt menar 
Arbetsmiljöverket (2020) att arbetsgivaren och de anställdas ansvar att samarbeta för att 
uppnå en god arbetsmiljö. Hur detta samarbete fungerar i en situation där de anställda 
från en dag till en annan har blivit tvungna att arbeta hemifrån på heltid och ställa om 
från fysiska till digitala möten med chefer och kollegor, är en fråga som är både relevant 
och intressant att undersöka. 

 

1.3 Möjligheter och risker vid distansarbete  

Forskning kring distansarbetes påverkan på hälsa och välmående har påvisat både 
positiva effekter, bland dessa hör till exempel minskade utbrändhets- och stressymptom 
(Hoffman et al., 2020) men också risker och utmaningar återfinns; som bland annat 
svårigheter för de anställda att kombinera arbetssituationen med familjeliv samt en 
avsaknad av tydliga gränser mellan arbete- och privatliv vilket försvårar möjligheten till 
en balans mellan de två sfärerna (Crosbie & Moore, 2004; Currie & Eveline, 2011; 
Mellner, 2015). Studier som berör chefers roll för de anställdas hälsa vid distansarbete 
har påvisat vikten av socialt stöd och ett närvarande ledarskap mellan chef och 
medarbetare, där ett ökat stöd kan innebära en ökad arbetstillfredsställelse och 
motivation samt en minskad psykisk påfrestning hos den anställda (Bentley et al., 2016; 
Maheshwari et al., 2024). Flera studier belyser vikten av att chefer arbetar proaktivt och 
hälsofrämjande genom att hjälpa och stödja de anställda med att skapa och bibehålla 
gränser mellan arbete och privatliv (Mellner et al., 2015) samt indikerar positiva 
effekter för de anställdas hälsa när cheferna antar en helhetssyn på integreringen av 
privat och arbetsliv och dess konsekvenser, samt i viss mån även inkluderar de 
anställdas privatliv i det hälsofrämjande arbetet (Palm et al., 2020). En studie från 
Covid-19 perioden belyser chefers egna upplevelser, vilka beskriver vikten av 
inkluderande ledarskap samt en god kommunikation för att hantera de plötsliga 
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förändringar som pandemin inneburit (Africa et al., 2023). En rapport från Myndigheten 
för Arbetsmiljökunskap (2024) som har undersökt arbetsmiljöns utveckling i ett 
långsiktigt perspektiv och jämfört tiden före och efter pandemin belyser att det även 
fanns positiva effekter gällande organisatoriska och sociala aspekter av arbetsmiljön; 
bland annat en bättre balans mellan arbete och fritid, särskilt inom yrken med potential 
för distansarbete.  

Chefers erfarenheter av att arbeta hälsofrämjande med den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön samt hur de arbetar förebyggande mot de riskfaktorer som kan bli en 
konsekvens av distansarbetet, som till exempel risken för obalans mellan arbete och 
privatliv eller risken för isolering, är frågor som inte har ägnats tillräcklig 
uppmärksamhet i tidigare forskning. I kölvattnet av Covid-19 pandemin, där 
distansarbete på kort tid har kommit att bli en del av vardagen för många, är dessa 
frågor både relevanta såväl som aktuella att undersöka närmare. 

 

1.4 Syfte 

Syftet med den föreliggande studien är att undersöka hur administrativa chefer inom 
universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar för de anställdas organisatoriska och 
sociala arbetsmiljö vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras av cheferna 
samt hur de arbetar förebyggande mot dessa risker. Detta ämne, särskilt utifrån ett 
chefsperspektiv, har inte ägnats tillräcklig uppmärksamhet i tidigare forskning och har 
aktualiserats i samband med Covid-19 pandemin då distansarbete för många blev den 
nya normen. Ämnet är viktigt att undersöka då de arbetsförhållanden och arbetsmiljö 
som anställda upplever på arbetet är faktorer som i hög grad påverkar hälsan (Rostila & 
Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att beskriva chefers upplevelser av att bedriva 
organisatoriskt och socialt arbetsmiljöarbete under det digitaliserade arbetslivet som 
rådde under Covid-19 pandemin kan ge viktiga perspektiv på ett underbelyst ämne, 
identifiera arbetsmiljömässiga riskfaktorer och därmed bidra till det existerande 
forskningsfältet. 

 

2. Metod och design  

Studien är kvalitativ med en induktiv ansats och tar avstamp i fenomenografisk metod. 
Den fenomenografiska ansatsen syftar till att göra empiriskt grundade beskrivningar av 
hur människor uppfattar ett särskilt fenomen i sin omvärld; således strävar 
fenomenografiska forskare efter att hitta innebörder i materialet, istället för förklaringar 
eller samband (Marton & Booth, 2000). Åtta respondenter har intervjuats under 
individuella intervjuer med syfte att synliggöra respondenterna uppfattningar kring att 
bedriva ett organisatoriskt och socialt arbetsmiljöarbete på distans. Intervjuerna 
genomfördes genom videomöte och varade mellan 30 minuter och 1 timme. Samtliga 
intervjuer spelades in med syfte att underlätta transkribering och de frågor och teman 
som behandlades under intervjun utgick från en intervjuguide. Det genomfördes initialt 
en pilotintervju med en respondent med syfte att validera intervjuguiden samt att få 
möjlighet att vidareutveckla denna. Det empiriska materialet analyserades genom en 
fenomenografisk analys, med syfte att hitta kvalitativt skilda kategorier eller variationer 
i de olika uppfattningarna som beskrivs i det empiriska materialet (Marton & Booth, 
2000; Sims; 2024). För att inkluderas i studien var det ett krav att respondenterna skulle 
inneha en chefsposition inom en administrativ enhet av universitetssektorn i Sverige 
med ett övergripande arbetsmiljöansvar för personalen på den berörda 
institutionen/fakulteten. Eftersom syftet var att undersöka hur arbetsmiljöarbetet har 
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fungerat efter övergången till distansarbete som en konsekvens av Covid-19 pandemin, 
var det angeläget att respondenterna skulle ha varit på sin nuvarande tjänst sedan våren 
2020 eller tidigare och såväl cheferna som deras underordnade arbetat hemifrån under 
större delen av sin arbetstid. Ett bekvämlighetsurval har använts för att rekrytera 
respondenterna till studien, vilket har skett genom att en initial kontakt har skett via 
mail till administrativa chefer samt kanslichefer på två universitet. Då fler respondenter 
behövde rekryteras till studien, utökades detta senare till ytterligare två högskolor och 
totalt rekryterades åtta respondenter från fyra högskolor/universitet.  

 

2.1 Etiska hänsynstaganden  

Studien har 2020-12-17 godkänts i etikprövning hos den lokala etikgranskningsgruppen 
vid Akademin för hälsa och välfärd, Högskolan Halmstad med diarienummer UI 
2020/564. Det bedömdes inte föreligga någon risk för respondenterna genom deltagande 
i studien. Enligt forskningsetiska principer (Vetenskapsrådet, 2024; World Medical 
Association, 2024) har respondenterna och de berörda institutionerna avidentifierats i 
det offentliga materialet med syfte att säkerställa konfidentialitet samt att en enskild 
respondents utsaga inte kommer att kunna härledas till personen själv eller andra som 
nämns i materialet. Samtliga deltagare delgavs skriftlig information om studien och dess 
syfte, deras rättigheter gällande personuppgiftshantering, anonymitet och 
konfidentialitet samt ombads lämna samtycke före intervjuerna påbörjades. 

 

3. Resultat  

Två analyser genomfördes av det empiriska materialet med utgångspunkt i 
fenomenografisk metod, där det övergripande fokuset för båda analysdelar var att fånga 
chefernas perspektiv på och uppfattningar om sitt arbetsmiljöansvar vid distansarbete. 
Den första delen av analysen fokuserade på hur cheferna beskrev och erfor sitt ansvar 
för den organisatoriska och sociala arbetsmiljön vid distansarbete och den andra var 
inriktad på vilka risker som identifierades av respondenterna i materialet samt hur de 
arbetar förebyggande mot dessa risker. Analysen genomfördes genom att 
respondenternas utsagor kategoriserades och sorterades i övergripande teman och 
därefter i olika beskrivningskategorier. De två analyserna med respektive 
beskrivningskategorier som underrubrik presenteras under följande två rubriker, 
uppfattningar om arbetsmiljöansvar vid distansarbete samt riskfaktorer och preventiva 
åtgärder.  

 

3.1 Uppfattningar om arbetsmiljöansvar vid distansarbete  

Den första delen av analysen handlar huvudsakligen om respondenternas uppfattningar 
och erfarenheter kring sitt arbetsmiljöansvar vid distansarbete. I den här analysdelen har 
tre övergripande beskrivningskategorier återfunnits: uppfattningar om krav och 
arbetsbelastning, uppfattningar om rutiner och riktlinjer samt uppfattningar om ansvar. I 
de tre följande underrubrikerna förklaras de beskrivningskategorier som identifierats 
bland respondenterna utsagor inom respektive kategori närmare.  

 

3.1.1 Uppfattningar om krav och arbetsbelastning  
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En återkommande uppfattning som beskrevs av sju av åtta tillfrågade respondenter att 
de upplevde att distansarbetet av olika anledningar ledde till ökade krav eller 
arbetsbelastning i deras roll som chefer samt utmaningar när det gäller att bedriva ett 
förebyggande arbetsmiljöarbete; vilket illustreras i följande citat.  

Det är väldigt mycket svårare att vara chef och inte minst för arbetsmiljöansvaret men vad jag försöker 
göra, dels har vi ökat på, alla olika former av kontaktformer då [..] jag måste ersätta den här vanliga 

kontakten som man har när man slinker in på någons rum och frågar hur läget är, det har vi ju inte idag. 
[..] Jag försöker ringa och det hinner jag helt enkelt inte riktigt med så att jag känner mig ständigt lite 

otillräcklig kan man väl säga. (Respondent 5)  

Sedan har jag ju också märkt lite grann att, när man är på plats och man ses hela tiden och man vet liksom 
hur man mår och hur man reagerar, arbetsbelastning och sådana saker så att det har ju också ställt lite 

andra krav på mig känner jag, att jag har behövt ha mer avstämningsmöten. (Respondent 1)  

För det upplever jag det som, det har blivit en högre arbetsbelastning för oss chefer, ganska så mycket 
liksom. (Respondent 7)  

Jag har ju inte enskilda möten med alla när det är fysiskt på plats [..] utan det är något jag har gjort nu 
under pandemin. För annars kanske man springer på varandra i köket och sitter och fikar tillsammans och 

då känner man ju samtidigt lite grann om det är någonting men den möjligheten har jag ju inte nu 
(Respondent 8)  

Sju av respondenterna beskrev svårigheter med att uppmärksamma medarbetarnas 
psykiska mående när de inte sågs fysiskt på regelbunden basis, vilket exemplifieras 
genom citaten nedan.  

Sedan är det svårare att via ett sådant här möte avgöra, hur mår personen på andra sidan skärmen.  

Jag skulle aldrig rekommendera det till någon, att ha en avstämning på det sättet - men vi får ju göra det 
vi måste liksom (Respondent 6)  

Det svåraste tycker jag är just att på skärm se när någon mår dåligt. Det krävs att man är öppen om det, 
för att det är inte så lätt att fånga upp det som arbetsgivare just nu. När man bara ser ett ansikte och inte 

ser när någon, om någon spänner sig, om någon liksom darrar eller ja, så där liksom. (Respondent 7)  

Den svåra utmaningen är ju det här [..] att de mår psykiskt dåligt då och inte säger, inte talar om det 
förrän det är för sent. Det är väl det svåraste egentligen (Respondent 8)  

 

3.1.2 Uppfattningar om rutiner och riktlinjer  

Det fanns en stor variation i utsagorna från respondenterna gällande deras uppfattningar 
om huruvida det fanns tydliga riktlinjer och rutiner från organisationens sida för hur 
arbetsmiljöarbetet skulle bedrivas på distans samt om de visste var de ska vända sig 
med frågor eller funderingar gällande arbetsmiljöfrågor. Några respondenter upplevde 
att de kände sig säkra på sin roll när det gäller arbetsmiljöarbetet, men menade att det 
också handlade om egna anpassningar som gjorts och att man i organisationen redan 
tidigare varit väl rustade för distansarbete snarare än att tydliga riktlinjer funnits från 
den centrala ledningens sida.  

Alltså mycket blir ju rätt självklart på något sätt, eller det har varit i alla fall för våran del, att det handlar 
ju mer kanske om hur man anpassar det till hemmet eller till att man inte ses [..] Alltså jag har nog inte 

känt mig vilsen eller sådär eller osäker egentligen, det har jag inte gjort. (Respondent 7)  

Så att jag tycker att det har flutit väldigt bra men [..] jag tror vi är påverkade av att befinna oss i den här 
organisationen där det redan finns resurser för att människor jobbar hemma (Respondent 2)  

En respondent erfor att fokus från organisationens sida främst har varit på de fysiska 
aspekterna av arbetsmiljöarbetet, medan en annan menade att tydligare ramar från den 
centrala ledningens håll och en ökad samhörighet i arbetsmiljöfrågor hade varit 
önskvärt.  
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På vår fakultet så är vi extremt decentraliserade, men vi har verkligen försökt att få en samhörighet i just 
de här frågorna [..] Att vi tänker lika i det liksom, så att det inte blir att ja men de får det här och inte vi 

[..] Men där hade man ju kanske kunnat önska sig lite tydligare ja, ramar.. [..] Centralt.. lite mer styrning 
kanske, därifrån istället för att alla fick hitta på hjulet så att säga. (Respondent 7)  

En respondent beskrev, vilket citatet nedan visar, den individualiserade aspekten av 
arbetsmiljöarbete som innebär att det från organisationens håll inte gavs exakta 
instruktioner för hur olika arbetsmiljöfrågor ska hanteras, vilket hon menar varit en 
utmaning för vissa kollegor.  

Ja, jag blev inte så stressad [..] för många vill ju ha exakta svar så här, alltså chefskollegor från den 
centrala ledningen, ja, eller hur man ska hantera olika frågor eller individer kanske då, individers frågor, 

men där måste man ju stå upp och hålla sin linje eller vad man ska säga, centralt kan inte uttala sig för det 
är så individuellt. (Respondent 4)  

3.1.3 Uppfattningar om ansvar  

Under kategorin Uppfattningar om ansvar återfanns en återkommande utsaga bland 
respondenterna som berörde chefens respektive den enskilda medarbetarens ansvar. 
Flera chefer beskrev en hög grad av tillit till sina medarbetare, där de dels betonade att 
arbetsmiljöarbetet bör bedrivas med utgångspunkt i individens enskilda behov samt att 
några menade att deras medarbetare hade ett stort eget ansvar att vara involverade i både 
sin egen och sina kollegors arbetsmiljö, vilket följande citat är exempel på.  

Däremot kan man väl säga då att vi har ju liksom inte, vi har väl kanske ändå hållit oss lite ifrån att 
fördjupa oss för mycket i hemmets ändå, arbetsmiljö, men folk verkar trivas så att det har ju kanske inte 

heller varit, alltså för att det blir ju kanske först när någon medarbetare är upprörd, eller känner att det här 

är inte bra, eller, det här fungerar inte. (Respondent 4)  

Arbetsmiljö är ju inte bara den enskilda individens rättigheter, utan vi pratar rätt mycket om det här, att vi 
är varandras arbetsmiljö, så alltså varje person har också ett ansvar över kollegornas arbetsmiljö eller vad 
man ska säga, det låter nästan hårt men det är ju faktiskt så att det är inte bara mina egna behov i fokus 

utan min kollegas behov också. (Respondent 5)  

Det är lite tuffare att vara, skulle jag säga, att vara just chef på distans [..] Det kräver väldigt mycket mer, 
på det sättet så kräver det ju mer från medarbetarna också, för det kräver att de faktiskt säger till när de 

mår dåligt, på ett annat sätt än de kanske gör i vanliga fall. (Respondent 7)  

 

3.2 Riskfaktorer och förebyggande arbetsmiljöarbete  

Analysens andra del fokuserade på riskfaktorer och förebyggande arbetsmiljöarbete 
gällande den organisatoriska och sociala arbetsmiljön. Två huvudsakliga 
beskrivningskategorier identifierades, vilka beskrivs under följande två kategorier; 
uppfattningar om riskfaktorer samt uppfattningar om förebyggande åtgärder.  

 

3.2.1 Uppfattningar om riskfaktorer  

Bland de riskfaktorer för den organisatoriska och sociala arbetsmiljön vid distansarbete 
som identifierades av cheferna identifierades ett återkommande tema; risken för social 
isolering hos medarbetarna vilket exemplifieras av citatet nedan.  

Sedan är det väl isoleringen också, som ja, vi drabbas ju av den på olika sätt, men jag har ju två 
medarbetare som är helt ensamma, alltså den ena tjejen bodde i en liten etta innan hon flyttade här i 

somras och liksom hon gick i princip bara upp från sängen och satte sig vid köksbordet hela dagarna och 

det kan inte vara bra. (Respondent 6) 
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Cheferna utryckte dock i hög utsträckning uppfattningar om att risken för social 
isolering var mycket individuell och påverkades till stor del av hur medarbetarens livs-, 
hem- och familjesituation i övrigt såg ut, vilket illustreras av följande citat. 

Det finns en skillnad faktiskt, de som har familj och personer hemma, de har funnit sig och tycker det är 
rätt skönt faktiskt att jobba hemma, de hittar sina rutiner där och det kanske till och med underlättar med 

barnlämning och allt detta om man har yngre barn så att de mår bra [..] Medan jag har några som är 
ensamma, som bor hemma själva, de tycker det är jobbigare faktiskt, det märker jag ju. (Respondent8)  

I det här läget att jobba hemma så är det ju också väldig skillnad på om man är ensamstående och inte har 
så många kompisar eller om man är en stor familj [..] det är ju också individuellt, hur man upplever. Och 
det är ju också så att det är ju också en läggning, alltså de som är aktiva och sociala på jobbet de är det 

oftast också via Zoom medan de som är lite mer ensamvargar riskerar ju att bli ännu mer ensamvarg i ett 
sådant här läge, och då är det ju viktigt att ha lite extra koll på dem. (Respondent 5)  

Jag uppfattar att folk hanterar det och ja men så, har funnit sig tillrätta och så, men sedan är det ju de som 
bor själva, de tycker ju det här är hemskt alltså det är ju och går man då också, ja som följer 

rekommendationer och inte har ett socialt umgänge så är det ju en del som tycker att det är ganska tråkigt 
men det är ingen som har behövt liksom söka hjälp för det utan alla har kunnat hantera det så här långt.  

(Respondent 4)  

Vi har pratat jättemycket om också just det här med [..] en del tycker att det är jobbigt att sätta sig en gång 
till vid ett fika, att liksom ha ett till Zoom möte som en fikapaus då liksom, medan en del de får liksom ut 
det sociala i hemmet för de har en familj, de bor tillsammans med någon och sådär medan andra som är 

mer ensamma, som inte har den sociala interaktionen med någon annan resten av dagen. För dem är ju de 
här fikapauserna är ju väldigt viktiga. (Respondent 7)  

 

Gällande de organisatoriska delarna av arbetsmiljön redogjorde respondenterna främst 
för en riskfaktor; avgränsningen mellan privat och arbetsliv som blev otydligare som en 
följd av distansarbetet; vilket utifrån medarbetarens individuella förutsättningar även 
kunde vara positivt. Den minskade restiden till och från arbetet var en annan 
konsekvens av distansarbetet som beskrevs av respondenterna som gynnsamt, särskilt 
för medarbetare som var föräldrar till mindre barn och på så sätt lättare kunde få 
vardagen att gå ihop. Citatet nedan beskriver en respondents uppfattning om olika 
aspekter av den organisatoriska arbetsmiljön och kring att sätta gränser mellan arbetsliv 
och privatliv:  

Dels det här med avgränsningen mellan hem och jobb, det har ju varit en stor diskussion hos oss liksom 
där en del tycker ju de frodas nästan i det här, liksom att ja men då sätter jag på en tvätt eller jag bakar lite 
bröd här nu mellan två möten och så tar jag och jobbar det sedan istället liksom. Och där har jag, det ser 
faktiskt lite olika ut mellan olika personer då, vi har ju tidrapporter och så som man lämnar in och det 

handlar inte om att jag, det handlar mer om att jag vill se till så att ingen har för hög arbetsbelastning så 

att säga. Det vill jag kunna fånga upp i tid. (Respondent 7)  

Att arbetet blev mer koncentrerat och det blev mindre naturliga pauser i vardagen vid 
distansarbete var en annan uppfattning som beskrevs. Respondenterna beskrev dock, 
som tidigare nämnts, en hög grad av tillit till sina medarbetare gällande den 
organisatoriska arbetsmiljön och en återkommande uppfattning var att medarbetarna 
generellt skötte ansvaret för sina arbetstider och arbetsbelastning på egen hand.  

Man jobbar ju mer effektivt på ett sätt för att det finns ju inte samma störmoment som när man sitter och 
någon kollega går förbi och knackar på och du vet och det blir besök av andra, ja, så de jobbar mer 

effektivt. Och då tycker jag ja, men ta mer pauser också, man behöver mer pauser just nu liksom, man 
behöver resa sig upp och gå runt lite, gå ut och ta tjugo minuter längre lunch ibland liksom då och då för 
att få en riktig promenad för att annars pallar inte kroppen heller. Och det litar jag på att de kan göra de 

avvägningarna också, det har vi diskussioner i våra avstämningsmöten också. (Respondent 7)  

 

3.2.2 Uppfattningar om förebyggande åtgärder  
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När det gäller de förebyggande insatserna för OSA kunde dessa delas in i två 
huvudsakliga beskrivningskategorier: Sociala aktiviteter och individuella stödinsatser. 
Insatser som hörde till det systematiska arbete som var en del av verksamhetsrutinerna 
sedan tidigare, och som fortsatt men anpassats utifrån förutsättningarna vid 
distansarbete; till exempel årliga arbetsmiljöenkäter och (digital) arbetsmiljörond, har 
inte närmare redogjorts för här. En vanligt förekommande utsaga bland respondenterna i 
kategorin sociala aktiviteter var att arbeta för att på olika sätt öka de sociala kontakterna 
i arbetsgruppen, med syfte att bryta isoleringen och stärka gemenskapen i gruppen. 
Detta var något som innebar en utmaning för cheferna då det var svårt att möjliggöra 
fysiska träffar på grund av restriktioner relaterade till Covid-19 pandemin.  

En vanlig utsaga var att insatserna ofta innebar aktiviteter och rutiner som var 
etablerade redan innan pandemin, men som anpassats utifrån de rådande 
förutsättningarna vid distansarbete. Ett exempel på detta som nämndes av en stor del av 
cheferna var ”fredagsfikan” som fortfarande skedde veckovis, men nu via videomöte. 
Flera av respondenterna beskrev dock att man utifrån de rådande förutsättningarna fick 
göra sitt bästa för att hitta på aktiviteter som kunde stärka gemenskapen och 
sammanhållningen i gruppen, samt minska risken för social isolering och ensamhet, 
utan att träffas fysiskt.  

Vi försöker ju ha den här digitala fikan, och vi försöker ha de här, stegtävling och vi har liksom träffats 
och vi har lagat mat tillsammans och vi försöker ju ändå ha lite aktiviteter och avstämningar och sådant, 

för att det inte ska kännas så isolerat. (Respondent 1)  

Nu har vi varje fredag, något som vi kallar för kanslimingel, där man liksom som i en stående tid med 
Zoom-länk då så de som vill kan komma och då är det liksom bara skitsnack eller liksom så socialt prat 
eller så inledningsvis så kanske jag hade förberett lite frågor om allt, liksom vad ville du bli när du blev 
stor och liksom sådant, tematiska frågor. Men nu brukar det nästan bli lite mer, ja bara, hur har veckan 

varit eller att ja men det är ju det här vädret. (Respondent 4)  

Ja fram till dess att vi fick så tuffa restriktioner så då var ju det att vi sågs på måndagar [..] vi hade lite 
aktiviteter där, alltså utomhus då, vi hade också lite annan fika ute. Sedan när det blev liksom bom, stop 
med allting, då har vi ju haft det här digitalt. Vi har dels träffen på måndagar och så har vi Fancy Friday 
på fredagar där man, vi blir så trötta på det här att man bara sitter och känner sig så sjavig så då säger att 
då har vi fredagarna och istället för Casual Friday så har vi Fancy Friday så att man kan piffa till sig lite 

extra om man vill. (Respondent 6)  

 

Cheferna beskrev också att individuella stödinsatser, ofta genom spontan kontakt med 
medarbetarna, genom till exempel ett telefonsamtal, var en del av det förebyggande 
arbetet mot risker som social isolering eller psykisk ohälsa, vilket återges av två 
respondenter i nedan citat.  

Alltså jag försöker verkligen att känna av och ringer upp så fort jag känner liksom, ser på skärmen ja men 
att någon är lite tystare än vanligt eller så där då ser jag till att ringa upp och ha ett telefonsamtal istället, 
för det kan jag nästan ibland tycka är bättre än att sitta så här faktiskt. Bara för att hålla, ja, göra en liten 

extra avstämning, är allt bra, hur går det, hur känns det. För då kan man höra rösten på ett annat sätt 

också. (Respondent 6)  

Då sa jag faktiskt det till en person att idag vill jag att du skolkar tre timmar, du behöver det. Du behöver 
bort från detta just nu liksom. Det var ju liksom, det var jättesvårt. [..] Men jag brukar inte be folk skolka, 

men den här personen behövde det för det finns, där fanns det ett kontrollbehov också, och att kunna 
släppa det och känna att jag har ändå gjort det jag behöver göra, så att säga. Ja, nej..man får göra lite 

individuella anpassningar. (Respondent7)  

 

4. Diskussion  
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Att bedriva ett systematiskt arbetsmiljöarbete som omfattar alla aspekter av 
arbetsmiljön, även den organisatoriska och sociala, är under alla omständigheter 
arbetsgivarens yttersta ansvar – ett ansvar som alltså inte ändras för att arbetet bedrivs 
på distans (SFS 1977:1160). Covid-19 pandemin gav upphov till en extraordinär 
situation där offentligt anställda tjänstemän från en dag till en annan har tvingats 
anpassa sig till att utföra sitt arbete i sitt eget hem istället för på sin arbetsplats. För 
chefer med arbetsmiljöansvar ledde detta givetvis till stora utmaningar gällande att 
utöva sitt ansvar, vilket bekräftas av respondenterna i den här studien.  

Den här studien har pekat på flera riskfaktorer gällande den organisatoriska och sociala 
arbetsmiljön som är förenade med distansarbete, vilket ytterligare ökar kraven på chefer 
att proaktivt bedriva ett arbetsmiljöarbete för att förebygga dessa risker. De riskfaktorer 
som identifierats i chefernas upplevelser, som risk för social isolering och otillräcklig 
avgränsning mellan arbete- och privatliv går i linje med arbetsmiljörisker som lyfts i 
Arbetsmiljöverkets föreskrifter (AFS 2015:4) och i tidigare forskning (Crosbie & 
Moore, 2004; Currie & Eveline, 2011; Mellner, 2015). Ett ökat stöd i form av mer 
frekventa samtal och återkopplingar beskrevs från chefer till medarbetare vilket enligt 
tidigare forskning kan vara nödvändigt vid distansarbete och kan ge individerna de 
resurser som behövs för att hantera yttre krav (Arbetsmiljöverket, 2018). Cheferna 
beskrev samtidigt att insatser i hög grad var individualiserade efter den enskilda 
medarbetarens behov och situation. 

Resultatet påvisar en försvårad situation för chefer gällande att utföra sitt 
arbetsmiljöansvar samtidigt som kraven ökade och arbetsbelastningen blev högre. 
Samtidigt beskrevs en stor handlingskraftighet och kreativitet hos cheferna; de tog 
situationen i egna händer och kom på lösningar för att arbeta proaktivt för sina 
medarbetares välmående och hälsa - till exempel genom att styra upp digitala eller 
fysiska träffar eller att helt enkelt se till så att en medarbetare tar en paus från sitt arbete 
en stund. Tidigare forskning stödjer teorin om att vikten av socialt stöd samt en god 
kommunikation och dialog mellan chef och medarbetare är avgörande för både chef och 
medarbetares arbetsrelaterade hälsa och arbetstillfredsställelse vid distansarbete (Africa 
et al., 2023 ; Bentley et al., 2016; Maheshwari et al., 2024; Mellner et al., 2015; Palm et 
al., 2020).   

När arbetsmiljön flyttas till hemmet och de fysiska ramarna för arbetet därmed suddas 
ut finns risken att det sker en förskjutning av ansvar från arbetsgivaren till den enskilda 
arbetstagaren (Arbetsmiljöverket, 2018) och tendenser till detta är något som kunnat ses 
i flera av chefernas utsagor. Att medarbetaren får axla ett större ansvar för sin 
arbetsmiljö vid distansarbete, främst gällande att slå larm när något är fel, är en 
återkommande uppfattning bland cheferna. Även om arbetsmiljöarbetet enligt 
Arbetsmiljöverkets föreskrifter (AFS 2001:1) ska ske i samarbete mellan chef och 
anställd finns det en överhängande risk att detta leder till att arbetsmiljöarbetet blir mer 
reaktivt än proaktivt. Om medarbetaren väntar tills det uppstår arbetsmiljömässiga 
missförhållanden, sjukdom eller andra hälsobesvär med att meddela sin chef kan denne 
inte agera i god tid för att hjälpa arbetstagaren, vilket ur arbetsmiljösynpunkt är 
problematiskt då det systematiska arbetsmiljöarbetet enligt Arbetsmiljöverket (AFS 
2001:1) ska ske fortlöpande och förebyggande. 

Andra arbetsmiljörisker som identifierats av cheferna bygger på svårigheterna med 
digitaliserade möten. Att exempelvis hålla medarbetarsamtal genom videomöte är något 
som har beskrivits som utmaning, bland annat då det är svårt att på detta sätt fånga hela 
bilden av medarbetarens hälsa eller arbetssituation. Den uteblivna vardagliga, 
inofficiella kommunikation som tidigare skett mellan kollegor och chefer i till exempel 
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fikarummet på arbetsplatsen har också nämnts i ett flertal av chefernas utsagor som en 
risk eller utmaning för arbetsmiljön. De uppfattningar som beskrivs av cheferna i den 
här studien är i linje med tidigare forskning om hur distansarbete leder till en förändring 
i villkoren för relationen mellan chef och medarbetare, vilket i förlängningen också 
påverkar arbetsmiljön. Arbetsmiljöriskerna som ses bygger på det ökade avståndet 
mellan chef och medarbetare och försämrade relationer kan leda till både stress och 
minskad motivation hos chefer såväl som arbetstagare (Arbetsmiljöverket, 2018). 

 

4.1 Metodologiska överväganden 

Studien genomfördes med en induktiv ansats och fenomenografi som analysmetod. 
Kvalitativa intervjuer och den fenomenografiska metoden gav en möjlighet att ta del av 
respondenternas egna uppfattningar och att spegla en helhetsbild av ämnet som det 
upplevdes av dem i den extraordinära situation som rådde under Covid 19-pandemin. 
Det begränsade antalet intervjuer kan ses som en metodologisk svaghet, men samtidigt 
kan det argumenteras för att intervjumaterialet var tillräckligt rikt och omfattande för att 
slutsatser skulle kunna dras. Då respondenternas utsagor till stor del gick i linje med 
varandra, uppnåddes efter de åtta intervjuerna en viss teoretisk mättnad och därför kan 
det argumenteras för att fler intervjuer inte nödvändigtvis hade bidragit till andra 
resultat.  

Studiens metodologiska styrkor och svagheter har diskuterats med utgångspunkt i 
begreppen trovärdighet, pålitlighet och överförbarhet (Shenton, 2004). Genom en 
utförlig metodologisk beskrivning ska studien kunna upprepas för att kontrollera 
pålitligheten. För att stärka studiens pålitlighet, verifierbarhet och överförbarhet har 
fenomenet som ska undersökas utförligt beskrivits och tidigare forskning i ämnet har 
lyfts fram samt att lämpliga metoder för att analysera ämnet har valts. (Shenton, 2004). 
Det vanligaste syftet med kvalitativa studier, inklusive den här studien, är dock inte att 
rakt av kunna generalisera resultaten på en större population utan snarare att skapa en 
djupare förståelse för det specifika fenomenet med hjälp av det rika material som samlas 
in (Polit och Beck, 2010).  

 

4.2 Konklusion och implikation 

Efter Covid 19-pandemin har debatten kring distansarbete blommat upp och många 
organisationer tillåter idag sina medarbetare att arbeta, om inte helt så åtminstone delvis, 
hemifrån. Det är tydligt att fördelarna kan vara många för den enskilda medarbetaren, 
och ett flexibelt och digitaliserat arbetsliv kan ha vinster även i form av ett mer hållbart 
och välmående samhälle (Hoffman et al., 2020; Myndigheten för Arbetsmiljökunskap, 
2024). Samtidigt visar de resultat som framkommit i den här studien att det finns flera 
utmaningar att ta tag i gällande hur vi arbetar med arbetsmiljö och hälsa, när hemmet 
ska fungera som arbetsplats. Det handlar inte bara om de riskfaktorer som nämnts i den 
här studien utan chefer bör även arbeta hälsofrämjande och hållbart med 
arbetsmiljöfrågor på sikt samtidigt som medarbetaren även ska inkluderas i största 
möjliga mån. 

Den aktuella studien kan bidra med en ökad förståelse för chefers upplevelser av att 
bedriva arbetsmiljöarbete under de begränsningar av fysiska möten som rådde under 
Covid-19 pandemin samt ge en bild av de utmaningar och riskfaktorer som chefer ställts 
inför under den här perioden. När arbetet sker helt och hållet från hemmet ställs 
ansvarsfrågan på sin spets; hur mycket av ansvaret kan och bör läggas på arbetsgivaren 
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när medarbetaren utför arbetet från sin egen privata sfär? Resultatet av den här studien 
har visat att en reell risk föreligger för att en alltför stor del av ansvaret läggs på den 
enskilda medarbetaren. Det finns fortfarande ett stort behov för vidare forskning inom 
området, särskilt med inriktning på chefer med arbetsmiljöansvar, för att på bästa sätt 
kunna bemöta de många utmaningar gällande arbetsmiljöfrågor som är ett resultat av det 
föränderliga och digitaliserade arbetsliv som vi idag mer än någonsin står inför.  
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Bilaga B Riktlinjer för vetenskaplig tidskrift 
 

Riktlinjerna för den vetenskapliga tidskriften Arbetsmarknad och arbetsliv kan hittas på 
följande adress: https://journals.lub.lu.se/aoa/about/submissions 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

29 
 
      

 

Bilaga C Intervjuguide 

 

Inledande bakgrundsfrågor 

• Kan du berätta om ditt nuvarande arbete och organisation - hur länge har du varit 

chef, hur många medarbetare finns på avdelningen och hur många har du 

arbetsmiljöansvar för? 

 

Intervjufrågor 

• Hur uppfattar du att det har fungerat att arbeta systematiskt med arbetsmiljön 

efter övergången till distansarbete?  

• Hur ser du på ditt ansvar för arbetsmiljön under den rådande situationen? 

• Finns det några särskilda svårigheter/utmaningar? Positiva aspekter?  

• Ser du att det finns några särskilda risker eller utmaningar gällande den sociala 

arbetsmiljön som uppkommer på grund av distansarbetet? Arbetar du/ni 

förebyggande mot dessa risker, och i så fall på vilka sätt?  

• Ser du att det finns några risker när det gäller det organisatoriska – dvs 

arbetstider, arbetsbelastning osv? Arbetar du/ni förebyggande mot dessa risker, i 

så fall på vilka sätt?  

• Arbetar du/ni hälsofrämjande med arbetsmiljön, och i så fall, på vilka sätt? Hur 

har ni arbetat tidigare jämfört med nu?  

• Upplever du att det har funnits tydliga ramar och rutiner för arbetsmiljöarbetet 

efter övergången till distansarbete? Ex policys och riktlinjer inom 

organisationen.   

• Hur ser du på framtiden? Förhoppningar/förbättringar/utmaningar?  

• Är det något mer du skulle vilja tillägga? 
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Bilaga D Utdrag från analysschema 
 

Utsaga Tema Beskrivningskategori 

“Viktigt att vara lyssnande 

och inkännande mot 

medarbetarna, fokusera på de 

individuella behoven. Alla 

vet bäst vad som fungerar för 

dem” 

Individuellt perspektiv 

Vara lyhörd 

Medarbetarens eget ansvar 

Ansvar 

“Svårare att se hur 

medarbetarna mår när man 

inte ses fysiskt – fler 

avstämningsmöten behövs” 

Utmaning - svårt att bedöma 

mående genom skärmen 

Ökad arbetsbelastning/krav 

som chef 

Risk för att problem inte 

upptäcks i tid 

Krav/arbetsbelastning 

 

“Mer styrning från ledningen 

efterfrågas, svårt att veta 

vems råd man ska följa – 

råd/riktlinjer från olika håll.” 

Mer riktlinjer/styrning 

behövs 

Olika direktiv 

Rutiner/riklinjer 

“Fortsatt med fredagsfikan 
även under pandemin – men 
nu digital” 

Åtgärd för social gemenskap 
 
Anpassningar efter rådande 
situation 

Förebyggande åtgärder 
(sociala aktiviteter) 
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