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Sammanfattning

Syfte: Syftet med studien &r att undersoka hur administrativa chefer inom
universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar for de anstélldas organisatoriska och
sociala arbetsmiljo vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras och hur de
arbetar forebyggande mot dessa risker. Metod: Semistrukturerade intervjuer
genomfordes med atta administrativa chefer inom universitetssektorn. Fenomenografisk
metod anvindes dérefter for analysen av intervjumaterialet. Resultat: Resultatet av
studien visar att det finns flera riskfaktorer och utmaningar kopplade till
arbetsmiljoarbete vid arbete som sker helt pa distans. Cheferna upplevde en d6kad
arbetsbelastning och krav kopplade till arbetsmiljoarbetet och beskrev riskfaktorer och
utmaningar gillande medarbetarnas arbetsmiljo, till exempel géillande granser mellan
arbete och privatliv, risk for social isolering samt risken for att arbetsmiljorelaterade
missforhallanden inte upptécks 1 tid. Resultatet belyser ocksa komplexiteten av
ansvarsfragan for arbetsmiljon nér arbetet sker pé distans 1 hemmet. Slutsats: Resultatet
fran studien ger en okad forstaelse for chefers upplevelser av att bedriva
arbetsmiljoarbete med de begrinsningar av fysiska mdten som rddde under Covid-19
pandemin och visar ndgra av de risker och utmaningar som kan uppsté nér arbete sker
helt pé distans. Studien belyser dven vikten av mer forskning inom omradet, sérskilt
med fokus pa chefer med arbetsmiljdansvar, for att kunna forebygga de utmaningar och
risker som beskrivits i studien samt framja arbetsrelaterad hélsa hos sévél 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.



Innehallsforteckning

INLEANING ...ttt ettt ettt et e e b e e teeesbeebeeesbeessaeessaeseeesseesaesnseeseeans 1
Arbetets roll fOr hAISAN........coouiiiiiiii e 1
Ansvar 1 ett granslost arbetSIV .......c.eeeeiiiiiiiiiecee e 2
Organisatorisk och social arbetsmiljo.........cocoevieviiriiniiiiiiiece 3
Teoretiskt TAMVEIK........c.ooiiiiiiiiii e 4
Ledarens krav, begriansningar och valmojligheter.........c.coocevevieniiiiiiiniiiiiiiecieees 4
Krav, kontroll och stOAmOdellen.............oovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 4
N 1S TSRS 5
Design 0Ch METOM ......eeiiiiiieiii ettt ettt 5
FenomenO@Irafl.......cceiiiiiiiiiiiee ettt et 5
Studiens design och tillVAZAgANZSSALL........c.eevvieriieiiieiieeie e 5
UTVAL ettt et b e et e st e bt e et enbeesateenbeeens 6
MEtOAdISKUSSION ....c..eiiiiiiieiie ettt ettt et b e e e b e eaeeas 6
Etiska OVErvAZANAEN .......ccccuiiieiiieciie ettt etae e et a e e seae e e eanee e 8
ResultatdiSKUSSION .....ooouviiiiiiiieiie e sttt 9
Uppfattningar om arbetsSmiljoanSVar............ccveviieiieniieiieeieeieere e 9
Uppfattningar om riskfaktorer och forebyggande atgarder ..........ccoeevvevviviiiiniennnenne. 10
KONKIUSTON ...ttt s 11
RETEICIISET ...ttt ettt et et e b e et es 12
Bilaga A ManuSKIIPE ......oouiiiiieiieie ettt et 14
Bilaga B Riktlinjer for vetenskaplig tidskrift .........ccccooeeviniiniiiiiiee 28
Bilaga C INterVjUGUIAC. .......eeiuiieiieiieeiieeee ettt ettt ettt e e e b e e aaeenbeees 29

Bilaga D Utdrag fran analySSChema ...........ccceeviiieeiiieniiieciie ettt 30



Inledning

Covid-19 pandemin som i Sverige brot ut i borjan av 2020 innebar en betydande
fordndring i levnadsvanor for manga méinniskor, inte minst géllande deras
arbetssituation. Efter Folkhdlsomyndighetens rekommendationer under viren 2020 om
att arbeta hemifrdn 6vergick det dagliga arbetet for manga tjanstemén frén att fysiskt
vara pa arbetsplatsen till att helt eller delvis ske frdn det egna hemmet
(Folkhdlsomyndigheten, 2020). Detta géllde 1 hog utstrackning dven tjdnstemén inom
den offentliga sektorn; enligt Arbetsgivarverkets statistik arbetade sex av tio statligt
anstillda pa distans i mars 2021 (Publikt, 2021). Den stora 6kningen av antalet
tjanstemdn som arbetade helt eller delvis pa distans med anledning av Covid-19
pandemin, och den 6kade digitaliseringen som fortsatt &ven efter pandemin, har lett till
att arbetsmiljofragor vid arbete i hemmet har hamnat 1 fokus. Fragor har dven véckts
gillande de riskfaktorer kopplade till distansarbete som pé olika sitt kan paverka
arbetstagares hilsa och vilmaende vid distansarbete.

Arbetets roll for halsan

Arbete och en god arbetsmiljo ingér i ett av Folkhdlsomyndighetens atta malomraden
for en god och jamlik hilsa hos hela befolkningen. Det handlar inte bara om alla
manniskors ratt till ett arbete pa grund av vikten av ekonomisk trygghet och
sysselsdttning; men dven goda arbetsforhillanden, arbetsmiljé och mdjligheter for
balans mellan arbets- och privatliv &r viktiga faktorer som péverkar hilsa och
vélbefinnande (Folkhédlsomyndigheten, 2019; Vinberg & Toivanen, 2011). Otillrackliga
eller rentav déliga arbetsforhdllanden orsakar inte enbart ohilsa hos den enskilda
individen utan péverkar hela samhéllet och dess tillvixt. Arbetsrelaterad ohilsa ar ett
brett begrepp som omfattar manga olika former av sjukdomar och besvér, men en av de
vanligaste orsakerna till sjukskrivning idag som ocksé ofta orsakar langvariga besvar &r
psykisk ohélsa; inte minst stressrelaterade sjukdomar och besvér som stér for en stor del
av alla langtidssjukskrivningar. (Rostila & Toivanen, 2012) I det nya arbetslivet som
priglas av globalisering, digitalisering och flexibilitet stélls arbetsgivare infor nya krav
och utmaningar nar det géller att frimja en god hélsa och vilbefinnande hos
arbetstagare vilket skapar ett behov for nya modeller och arbetssitt for hdlsoframjande
insatser (Vinberg & Toivanen, 2011). Dessa utmaningar aktualiserades ytterligare da
Covid-19 pandemin brét ut 1 Sverige under 2020, vilket ledde till att arbetsmiljon for
ménga statligt anstillda tjinstemén pa kort tid helt eller delvis flyttades fran
arbetsplatsen till hemmet.

Halsa &r ett brett begrepp som genom tiderna har definierats pa ett antal olika sitt och
har betraktats fran olika perspektiv. Av Vérldshilsoorganisationen WHO (2025)
definieras hilsa som “ett tillstdnd av fullstdndigt fysiskt, psykiskt och socialt
vélbefinnande och inte endast franvaro av sjukdom eller funktionsnedséttning”, en
definition som &r utgdngspunkt for arbetet med den hér studien. Ett holistiskt
perspektiv, dir samtliga aspekter som leder till vilmaende och hilsa hos en minniska
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beaktas, har ddrmed varit grunden for studien. Hélsoarbete i arbetslivet brukar delas in 1
tva overgripande spar: hilsofrimjande (promotiva) och forebyggande (preventiva)
insatser och atskillnaden mellan dessa tva typer av insatser beror ofta pd motivet i sig
(Hanson, 2004). En insats med syfte att rent generellt stirka manniskors formaga att
hantera livets pafrestningar dir utgangen och nyttan av insatsen inte ar forutsagbar kan
ses som hilsofrdmjande, medan det forebyggande arbetet tenderar att vara mer tydligt i
sitt syfte och mélséttning. Inom hélsopromotion talar man vanligtvis om faktorer som
leder till vdlméende och hélsa hos manniskor (friskfaktorer), medan det inom
hilsoprevention istéllet fokuseras pa att forebygga sjukdom och ohélsa (riskfaktorer)
(Green et al, 2015; Hanson, 2004). Den hir studien utgar, som tidigare ndmnts, fran ett
holistiskt synsétt pd hilsa och vad som frimjar hilsa och forebygger ohélsa pa
arbetsplatsen dir bide organisatoriska och psykosociala aspekter ér i fokus. I enlighet
med Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2015:4), som nérmare redogors for under
nésta rubrik, kommer dock tyngdpunkten i studien att vara pd hédlsoprevention dir malet
ar att forebygga risker och ohélsa som ér forenade med distansarbetet.

Ansvar i ett granslost arbetsliv

Digitaliseringen och det grianslosa arbetet som den leder till, har fatt betydande
konsekvenser for ansvarsfordelningen 1 arbetslivet. Néar granserna mellan tid och rum
luckras upp leder det till en forskjutning fran det som kallas extern till intern reglering,
vilket innebér en storre frihet for arbetstagaren nér det géller att bestimma de tid- och
rumsliga forutsédttningarna och villkoren for arbetet. Intern reglering i arbetslivet
kdnnetecknas av ett allt storre krav pa delaktighet, men dven att arbetstagarens far ett
storre eget ansvar fOr att sjilv hantera sin arbetsborda, sina resurser och planera sin
arbetstid. Arbetstagaren forvéntas helt enkelt sjélv klara av att uppfylla arbetskraven och
tvingas ddrmed i1 hogre utstrackning att bli sin ’egen arbetsledare” ndgot som ocksa far
konsekvenser for relationen mellan chef och medarbetare (Arbetsmiljoverket, 2018).

Nar arbetstagare forvéntas ta ett allt storre eget ansvar for sina arbetsvillkor &dr det l4tt
att tro att de ocksa 1 hogre utstrackning blir ansvariga for sin egen arbetsmiljo och hélsa,
men istdllet har utvecklingen i samhdllet 1 detta fall gatt 4t motsatt hall. Enligt Hanson
(2004) har det frin slutet av 1990-talet skett en forskjutning i vad som generellt
betraktas som individens respektive organisationens ansvar gillande arbetstagarnas
hilsa och vidlméende. Pé senare tid har det som tidigare ansetts vara individens ansvar
for sin egen hélsa nu 1 allt storre utstrackning beddémts som arbetsplatsens, eller
organisationens forpliktelse. Det finns alltsd tvad motsédgelsefulla utvecklingar i
arbetslivet nér det giller ansvar for arbetskrav, -tider och -belastning i motsats till
ansvaret for den egna arbetsmiljon och hilsan, vilket har gjort att ansvarsfrdgan under
det senaste arets pandemi och fordndrade arbetssituation har drivits till sin spets. Chefer
med arbetsmiljoansvar har dérfor statt infor stora utmaningar nér det géiller att hantera
sitt ansvar for sina medarbetares arbetsmiljo, inte minst nér det giller de organisatoriska
och sociala delarna av arbetsmiljon distansarbetet i ménga aspekter har inneburit en
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tydlig ansvarsforflyttning frin chef till medarbetare samt att flera riskfaktorer
synliggjorts, vilka ndrmare kommer att beskrivas under nésta rubrik.

Organisatorisk och social arbetsmiljo

En faktor som 1 hog grad paverkar den arbetsrelaterade hélsan dr arbetsmiljon som
regleras 1 Arbetsmiljolagen (Rostila & Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete (SAM) ér varje arbetsgivares ansvar och ska inga som en
del av det dagliga arbetet 1 verksamheten, &ven om arbetet helt eller delvis sker pa
distans (AFS 2001:1; SFS 1977:1160). Enligt Arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160) har
dock den enskilda medarbetaren ocksé ett eget ansvar géllande sin arbetsmiljosituation,
inte minst nér det giller att larma vid missforhdllanden. Definitionen av SAM ir enligt
AFS 2001:1 ’[..] arbetsgivarens arbete med att undersoka, genomfora och f6lja upp
verksamheten pa ett sddant sitt att ohdlsa och olycksfall i arbetet forebyggs och en
tillfredsstdllande arbetsmiljo uppnas”. Arbetsgivaren har en skyldighet att fordela och
delegera uppgifterna géllande arbetsmiljoarbetet till chefer, arbetsledare eller 6vriga
anstéllda sd att dessa gemensamt kan verka for att forebygga risker och uppné en
tillfredsstillande arbetsmiljé (AFS 2001:1). Det &r sdledes framst ett riskperspektiv som
ar i fokus ndr man talar om arbetsmiljoarbete, &ven om hilsoframjande aspekter givetvis
ocksa forekommer (Rostila & Toivanen, 2012). Under de senaste decennierna har
arbetsmiljobegreppet vidgats till att inte enbart omfatta fysiska och kemiska aspekter,
utan att dven inkludera de psykiska och sociala delarna av arbetsmiljon (Allvin et al,
2006). Ar 2015 fortydligade Arbetsmiljoverket sina foreskrifter gillande den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon (OSA), som definieras pa foljande sitt:

Den organisatoriska arbetsmiljon omfattar villkor och forutsittningar for arbetet som inkluderar; ledning
och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordelning av arbetsuppgifter samt krav,
resurser och ansvar. Den sociala arbetsmiljon handlar om villkor och forutséttningar for arbetet som
inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer och kollegor (AFS 2015:4).

I den nya och ovintade situation som uppstatt som en konsekvens av Covid-19
pandemin innebér det att chefer med arbetsmiljdoansvar stélls infér utmaningen att
bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete for sina anstillda nédr de befinner sig 1 sina
hem som beaktar alla delar av arbetsmiljon; 1 detta inkluderas organisatoriska och
sociala aspekter som till exempel arbetsbelastning, arbetstider och socialt stod (AFS
2001:1, AFS 2015:4). Det nya arbetslivet som kénnetecknas av digitalisering och
griansloshet har visat sig vara forenat med vissa risker gillande den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon, till exempel risk for otillrdcklig griansséttning mellan arbete och
privatliv. Vid distansarbete blir darfor stodet fran chef till medarbetare, till exempel i
form av regelbunden dialog och dterkoppling, sirskilt avgérande da det kan ge
medarbetarna de resurser som behdvs for att hantera krav och minska risken for
negativa konsekvenser som stress eller arbetsrelaterad ohélsa (Arbetsmiljoverket, 2018).
Med utgdngspunkt i detta dr det sérskilt angeldget att undersdka chefers uppfattningar
av sitt ansvar géllande att bedriva arbetsmiljoarbete pa distans samt hur de verkar for att
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forebygga risker i de anstélldas arbetsmiljo nér de befinner sig i hemmet, 1 stéllet for pd
arbetsplatsen.

Teoretiskt ramverk

Under de foljande tva rubrikerna redogdrs det for studiens teoretiska referensramar som
har utgdngpunkt i1 en ledarskapsmodell framtagen av Rosemary Stewart (Noordegraaf &
Stewart, 2000) samt Krav, kontroll och stodmodellen utvecklad av Karasek och
Theorell (1990).

Ledarens krav, begransningar och valmojligheter

Inom ledarskapsforskning talar man generellt om tvd huvudtraditioner;
management/ekonomi (styrning) och ledarskap. Definitionen av den sistndmnde, som ar
utgéngspunkt for den hir studien, tar enligt Bakka et al. (2006, s.92) sin utgangspunkt i
”’[..] personliga egenskaper som formégan att formulera nya mél och inspirera
ménniskor till insats och samarbete” och handlar alltsd i storre utstrdckning om en
ledares formaga att motivera och skapa relationer med ménniskor; istéllet for att styra
med hjélp av regler och administrativa system. Rosemary Stewart, en forskare som
studerat ledares dagliga arbete, menar att det &r svart att utréna gemensamma drag 1 det
arbete som utfors av chefer och ledare pé olika nivéer och i olika organisationer;
Stewart argumenterar for att deras arbete dr mycket varierat och situationsbaserat
(Bakka et al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000).

Stewart har utvecklat en analysmodell med tre huvudgrupper av variabler som forklarar
och beskriver ledares arbete och roller — de tre huvudgrupperna ar krav (demands),
begransningar (constraints) samt valmojligheter (choices). Den forsta gruppen, krav,
beskriver de plikter och ansvar som tillhor befattningen medan begrénsningar syftar till
de ramar, sa som regler lagar och politiska system som omringar och avgransar den. Till
begrinsningar hor ocksa resurser som dr mycket viktiga for att ledaren ska ha mojlighet
att leva upp till de stédllda kraven. Den tredje och sista gruppen, valmojligheter, handlar
om ledarens handlingsfrihet i det dagliga arbetet. Enligt Stewart kan en ledare vilja att
vara antingen reaktiv eller proaktiv i sitt arbete, vilket paverkar utgdngen av arbetet och
hur vil kraven uppfylls (Bakka et al., 2006).

Krav, kontroll och stodmodellen

Krav, kontroll och stédmodellen 4r en teoretisk modell utvecklad av Karasek och
Theorell (1990) som kan beskriva de olika faktorer som samverkar och paverkar den
upplevda arbetsmiljon. De yttre kraven som en person upplever i sitt arbete tillsammans
med den grad av kontroll de upplever sig ha samt det stod frén till exempel chef och
kollegor kan paverka hédlsa och vilméende pa arbetsplatsen. Modellen bygger pa att
manniskor generellt klarar av hogt stdllda krav 1 arbetslivet, sa lange de samtidigt
upplever sig ha kontroll ver situationen och fatta egna beslut, samt kénner att det finns
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olika former av st6d i1 arbetet. Balansen mellan krav, kontroll och stod ar alltsa i fokus
och en obalans mellan dessa, till exempel att en person upplever hogt stidllda krav men
otillrackligt stod samt kontroll dver sitt arbete, kan resultatet bli arbetsrelaterad stress
eller andra former av ohdlsa.

Syfte

Syftet med den foreliggande studien &r att undersdka hur administrativa chefer inom
universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar for de anstélldas organisatoriska och
sociala arbetsmiljo vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras av cheferna
samt hur de arbetar forebyggande mot dessa risker. Detta &mne, sérskilt utifran ett
chefsperspektiv, har inte dgnats tillracklig uppmirksamhet i tidigare forskning och har
aktualiserats i samband med Covid-19 pandemin da distansarbete for manga blev den
nya normen. Amnet ir viktigt att undersdka da de arbetsforhallanden och arbetsmiljo
som anstéillda upplever pé arbetet ar faktorer som i hog grad paverkar hilsan (Rostila &
Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att beskriva chefers upplevelser av att bedriva
organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete under det digitaliserade arbetslivet som
rddde under Covid-19 pandemin kan ge viktiga perspektiv pa ett underbelyst dmne,
identifiera arbetsmiljomassiga riskfaktorer och dirmed bidra till det existerande
forskningsfaltet.

Design och metod

Fenomenografi

Studiens metodologiska utgangspunkt dr fenomenografisk med en induktiv ansats.
Fenomenografin dr en empirisk forskningsansats inom den kvalitativa inriktningen som
utvecklades pd 1970-talet av Ference Marton och hans kollegor vid pedagogiska
institutionen pa Goteborgs universitet och dess huvudsakliga syfte dr att beskriva,
analysera samt tolka hur méanniskor uppfattar fenomen i sin omvirld (Larsson &
Holmstrom, 2009; Marton & Booth, 2000). Det finns manga likheter mellan
fenomenografin och fenomenologin, till exempel har bada ansatser ett
livsvérldsperspektiv. Fenomenografin dr ddremot inriktad pé att tolka manniskors
uppfattningar av ett fenomen, istillet for att hitta essensen av fenomenet i sig. Inom
fenomenografin dr alltsd uppfattningar ett centralt begrepp och fokus ar pd relationen
mellan ménniska och omviérld. (Larsson & Holmstrém, 2009, Marton & Booth, 2000).

Studiens design och tillvagagangssatt

Forskningsprocessen har haft utgdngspunkt i den fenomenografiska metoden vilket i
korthet innebdr att definiera och avgrinsa studiens forskningsproblem, vilket ska
fokusera pé en foreteelse 1 omvérlden dér en eller flera aspekter av denna véljs ut
(Larsson & Holmstrom, 2009; Sims, 2024). Dérefter har intervjuer genomforts, spelats
in och transkriberats ordagrant for att sedan analyseras. Atta respondenter har
intervjuats under individuella semi-strukturerade intervjuer med syfte att synliggora
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deras olika uppfattningar kring att bedriva ett organisatoriskt och socialt
arbetsmiljoarbete pa distans. Intervjuerna genomfordes genom videomote och
durationen av intervjuerna var mellan 30 minuter och en timme. Samtliga intervjuer
spelades in 1 ett ljudinspelningsprogram péa datorn med syfte att underléitta
transkribering och de fragor och teman som behandlades under intervjun utgick fran en
pa forhand framtagen intervjuguide med tio teman (se Bilaga C). Det genomfordes
initialt en pilotintervju med en respondent med syfte att validera och vidareutveckla
intervjuguiden.

Analysen av materialet genomfordes genom att respondenternas skriftliga utsagor
kategoriserades och sorterades 1 dvergripande teman som dérefter resulterade i olika
beskrivningskategorier (se Bilaga D) dér syftet var att forsta meningsinnehallet i varje
intervju. Beskrivningskategorierna togs fram genom att likheter och skillnader i de olika
uppfattningarna som beskrevs av respondenterna kategoriserades i olika grupper som
dérefter tolkades i relation till varandra (Sims, 2024).

Urval

De respondenter som inkluderades i studien skulle vid tidpunkten for intervjuerna
inneha en chefsposition inom en administrativ enhet av universitetssektorn i Sverige
med ett dvergripande arbetsmiljoansvar for personalen pé den berdrda
institutionen/fakulteten. Valet av universitetssektorn motiverades av att statliga
tjanstemin var en grupp som i enlighet med Folkhédlsomyndighetens rekommendationer
1 hog grad gick Over till distansarbete i samband med pandemin (Publikt, 2021).
Administrativa enheter valdes da teknisk/administrativ personal pa universitet, till
skillnad fran forskare och ldrare, 1 storre utstrackning inte har haft distansarbete som
norm sedan tidigare. Eftersom syftet var att undersoka hur arbetsmiljoarbetet har
fungerat efter 6vergangen till distansarbete som en konsekvens av Covid-19 pandemin,
var det angelédget att respondenterna skulle ha varit pa sin nuvarande tjanst sedan mars
2020 eller tidigare och sévél cheferna som deras underordnade arbetat hemifran under
storre delen av sin arbetstid. Ett bekvimlighetsurval anvéindes for att rekrytera
respondenter till studien, vilket innebér att en initial kontakt togs via mail med
administrativa chefer samt kanslichefer pd tva universitet. D4 fler respondenter behdvde
rekryteras till studien, utokades detta senare till ytterligare tva hogskolor och totalt
rekryterades dtta respondenter frin fyra hogskolor/universitet.

Metoddiskussion

Vid valet av metod for analys och datainsamling av empiriskt material bor det fenomen
som ska undersokas och dess egenskaper vara utgangspunkten (Sims, 2024). I det
foreliggande fallet valdes kvalitativa intervjuer och en en fenomenografisk analysmetod
utifran svaret pa de ontologiska och epistemologiska fragestillningar som stélldes i
studiens planeringsfas. Eftersom respondenternas uppfattningar och livsaskadningar var
i fokus for studiens syfte ansags kvalitativa intervjuer vara passande och
fenomenografin, som limpligen anvinds for att beskriva uppfattningar, valdes som
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analysmetod (Sims, 2024). Fenomenografin som metod kidnnetecknas av ett
relationistiskt synsitt, det vill sdga att utgangspunkten ar att det finns en relation mellan
den som uppfattar och det uppfattade i ett gemensamt sammanhang (Larsson &
Holmstrom, 2009). Det empiriska materialet, som bor samlas in genom djupintervjuer
dér de olika monstren som hittas 1dmpligen bor styrkas med citat fran materialet, tolkas
darefter utifran ett explorativt arbetssétt med utgdngspunkt i ett holistiskt perspektiv.
Det ér dock viktigt att papeka att det inte finns en standardiserad process for hur en
fenomenografisk studie ska genomforas frdn borjan till slut. Ett helhetstinkande om
bade fenomenet i sig si vil som om den som uppfattar fenomenet har varit
utgangspunkten genom hela arbetsprocessen med den hér studien (Larsson &
Holmstrom, 2009; Marton & Booth, 2000, Sims, 2024).

Nir det giller trovardigheten av kvalitativa studier finns det enligt Shenton (2004) fyra
huvudsakliga aspekter som bor beaktas: credibility (tillforlitlighet), transferability
(6verforbarhet), dependability (palitlighet) samt confirmability (verifierbarhet). Dessa
aspekter har 1 mojligaste man tagits hinsyn till under hela processen. En studies
tillforlitlighet handlar i korthet om hur vél studiens resultat besvarar syftet samt om
studien undersdker det som den dmnar undersdka (Shenton, 2004). Genom en utforlig
metodologisk beskrivning ska studien kunna upprepas for att kontrollera pélitligheten.
For att stirka studiens pélitlighet, verifierbarhet och dverforbarhet har fenomenet som
ska undersokas utforligt beskrivits och tidigare forskning i &mnet har lyfts fram samt att
lampliga metoder for att analysera @mnet har valts. (Shenton, 2004). Det vanligaste
syftet med kvalitativa studier, inklusive den hér studien, dr dock inte att rakt av kunna
generalisera resultaten pa en storre population utan snarare att skapa en djupare
forstéelse for det specifika fenomenet med hjélp av det rika material som samlas in
(Polit och Beck, 2010).

Den fenomenografiska ansatsen beddmdes vara en ldmplig utgdngspunkt for den hér
studien, da syftet &r att beskriva och forsta chefers uppfattningar av att bedriva
arbetsmiljoarbete pd distans. Inom den kvalitativa forskningen dr det vanligt att skilja
mellan forsta och andra ordningens perspektiv. Inom fenomenografin ér fokus endast pa
andra ordningens perspektiv, det vill séga att beskriva hur andra personer an forskaren
sjalv uppfattar verkligheten. Detta perspektiv innebar att man som fenomenografisk
forskare inte dr intresserad av att forsoka avgora eller beddma huruvida en ménniskas
uppfattning stimmer dverens med verkligheten eller inte, utan endast deras uppfattning
och forstaelse av fenomenet (Marton & Booth, 2000). I den hér studien ar
utgangspunkten alltsa andra ordningens perspektiv dd respondenterna uppfattningar och
perspektiv dr 1 fokus. Samtidigt dr forskarens forforstaelse och egna tolkning av
omvérlden nagot som man aldrig kan bortse fran (Shenton, 2004), vilket har tagits i
beaktning under hela processen av att genomfora den hér studien.

Individuella semistrukturerade intervjuer anvéndes for datainsamlingen dé det ar en
lamplig metod att anvédnda inom kvalitativ forskning for att undersoka méanniskors
upplevelser, asikter eller erfarenheter (SBU, 2017). Totalt genomfordes intervjuer med
atta respondenter. Nir det géller att bestimma urvalets storlek i kvalitativa studier dr det
lampligt att utga frdn den mingd information som utvinns samt hur relevant den &r for
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studiens syfte (Malterud et al, 2016). En generell utgangspunkt nir det géller
intervjustudier dr ju mer avgrinsat &mne, desto férre intervjuer behdvs (Malterud et al,
2016). I det hir fallet har avvigning gjorts gillande vad som &r tidsméassigt mojligt att
genomfora samt mojligheten for att hitta respondenter som har mojlighet att delta, vilket
delvis forsvarades pa grund av den radande situationen med Covid-19 som ledde till att
rekryteringen av respondenter blev svarare dn vintat. En anledning for en forskare att
gora upprepade intervjuer dr mojligheten att fa ett rikare material, och uppemot tio
intervjuer kunde anses dnskvért for att upptacka variationer som kan ge en dkad
kunskap inom det valda fenomenet (Malterud et al, 2016). Ambitionen inledningsvis var
dérfor att genomfora minst tio intervjuer, men da det stod klart redan efter att de forsta
fem intervjuerna genomforts att respondenternas utsagor 1 hog grad stimde dverens med
varandra, samt att materialet ansdgs vara tillrackligt omféngsrikt och en viss teoretisk
mattnad dairmed uppnaddes, beddmdes det inte finnas ett behov for ytterligare intervjuer
(Mason, 2010). Trots detta gar det inte att bortse frdn mojligheten att fler intervjuer hade
kunnat leda till ytterligare perspektiv pa dmnet, och fran den synvinkeln kan antalet
intervjuer ses som en metodologisk svaghet.

Etiska 6vervaganden

Utgangspunkten for etiska hansynstaganden i den hér studien ar de etiska principerna
framtagna av World Medical Association (WMA, 2024) samt Vetenskapsradet (2024),
vilka foljdes under hela arbetets gang. Innan studien péborjades gjordes i enlighet med
WMA (2024) en utforlig genomgang av eventuella risker for deltagande i studien samt
den nytta som resultatet av studien kan leda till. En ans6kan om etikprovning gjordes till
den lokala etikgranskningsgruppen vid Akademin for hélsa och vélfard, Hogskolan
Halmstad och den 2020-12-17 godkindes studien i etikprévning med foljande
diarienummer: Ul 2020/564. Da studien godkéndes i etikprévning och nyttan med
studien bedomdes Overstiga riskerna fattades beslutet att ga vidare med studien och
paborja insamlingen av det empiriska materialet genom intervjuer med respondenterna

Innan intervjuerna paborjades delgavs respondenterna skriftligen information kring
studiens syfte och vad deltagande skulle innebéra f6r dem, inklusive information om
personuppgiftshantering, anonymitet och konfidentialitet. Respondenterna fick
samtidigt information om att deltagande é&r frivilligt och att de vid vilken tidpunkt som
helst kunde vélja att avbryta sitt deltagande. Respondenterna fick innan intervjuerna
paborjades ta del av informationen samt skriftligen samtycka till deltagande, i enlighet
med WMA (2024). Intervjuerna genomfordes via det digitala motesprogrammet Zoom
samt 1 ett fall per telefon och spelades in som ljudfil i ett separat
ljudinspelningsprogram, med syfte att sdkerstdlla deltagarnas konfidentialitet och
sdkerhet. Enligt Vetenskapsradet (2024) innebédr anonymisering, eller avidentifiering, att
forskaren raderar kopplingen mellan en bestimd individ och det empiriska materialet sa
att varken individen sjilv eller nagon som ndmns av individen kan identifieras av
varken forskaren eller av utomstiende personer. I den hér studien har respondenterna
Ovriga personer som omndmns av respondenterna samt de berdrda institutionerna
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avidentifierats 1 allt material fOr att sdkerstélla deltagarnas konfidentialitet och
anonymitet.

Resultatdiskussion

Att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete som omfattar alla aspekter av
arbetsmiljon, dven den organisatoriska och sociala, dr under alla omsténdigheter
arbetsgivarens yttersta ansvar — ett ansvar som alltsa inte dndras fOr att arbetet bedrivs
pa distans (SFS 1977:1160). Covid-19 pandemin gav upphov till en extraordinir
situation dér offentligt anstéllda tjinstemén frn en dag till en annan har tvingats
anpassa sig till att utfora sitt arbete 1 sitt eget hem istéllet for pa sin arbetsplats. For
chefer med arbetsmiljoansvar var det rimligt att anta att detta skulle leda till utmaningar
gillande att utdva sitt ansvar, vilket bekriftas av respondenterna i den hér studien.

I analysen av respondenternas utsagor kunde tva huvudsakliga beskrivningskategorier
utronas: Uppfattningar om arbetsmiljéansvar och Uppfattningar om riskfaktorer och
forebyggande atgéarder. Dessa kommer ndrmare att beskrivas under de tva
nistkommande rubrikerna.

Uppfattningar om arbetsmiljéansvar

Ett tydligt tema 1 utsagorna som beskrivs av den storre delen av respondenterna &r att
okade krav och arbetsbelastning i deras chefsroll har blivit en pataglig konsekvens av
distansarbetet. De 6kade kraven kan 1 hog utstrackning kopplas till att de vardagliga
sociala kontakterna med medarbetarna uteblev, dven sadana som sker inofficiellt, vilket
ledde till ett 6kat behov av avstimningsmdoten pé regelbunden basis samt svérigheter att
f& en uppfattning av medarbetarnas psykiska hélsa och méende nir de inte traffades
fysiskt. Respondenterna tycktes generellt inte uppleva att de begrinsningar, vilket i det
har fallet &syftar ramar och riktlinjer som fortydligar hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas
(Bakka et al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000), var tillrdckliga i sig sjdlva utan de
forlitade sig 1 hogre utstrackning pa sitt eget omddme och anpassningar utifran de
rddande forutsittningarna.

Respondenterna uttryckte dven i hog utstrackning en uppfattning om att
arbetsmiljoarbete bor bedrivas utifran ett individbaserat perspektiv i den mening att det
inte finns ndgon universallosning utan varje medarbetare och hdndelse maste hanteras
utifran forutséttningarna for den unika situationen. Cheferna beskrev alltsa en hog grad
av handlingsfrihet i det arbetsmiljoarbete som de bedrev dir det fanns mojlighet for att
ta ut svingarna och gora individuella anpassningar efter sin egen beddmning. De ramar
och riktlinjer (begransningar) som respondenterna hade att forhélla sig till blev ddrmed
av mindre betydelse och de individuella handlingarna (valmdjligheterna) blev desto
viktigare for att hantera den uppkomna situationen. Dessa resultat stodjs av Stewarts
teorier om att ledarskap behover vara situationsanpassat och foranderligt samt visar



behovet att kunna gé utanfor ramarna nér de anses otillridckliga eller otydliga (Bakka et
al., 2006; Noordegraaf & Stewart, 2000).

Nir arbetsmiljon flyttas till hemmet och de fysiska ramarna for arbetet dirmed suddas
ut finns risken att det sker en forskjutning av ansvar fran arbetsgivaren till den enskilda
arbetstagaren (Arbetsmiljoverket, 2018) och tendenser till detta &r ndgot som kunnat ses
1 flera av chefernas utsagor. Négra av cheferna menade att det var oundvikligt att
medarbetarna fér ta ett storre ansvar for arbetsmiljon 1 hemmet. Cheferna uttryckte dven
en hog grad av tillit till sina medarbetare och en aterkommande uppfattning var att
medarbetarna har ett stort eget ansvar, sirskilt vid distansarbete, att ordna en god
arbetsmilj6 1 hemmet samt att larma vid missforhillanden. Att medarbetaren far axla ett
storre ansvar for sin arbetsmiljo vid distansarbete, framst gillande att sla larm nar négot
4r fel, var en dterkommande uppfattning bland cheferna. Aven om arbetsmiljdarbetet
enligt Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) ska ske i samarbete mellan chef och
anstélld finns det en 6verhidngande risk att detta leder till att arbetsmiljoarbetet blir mer
reaktivt &n proaktivt. Om medarbetaren véntar tills det uppstar arbetsmiljomaéssiga
missforhéllanden, sjukdom eller andra hélsobesvir med att meddela sin chef kan denne
inte agera 1 god tid for att hjilpa arbetstagaren, vilket ur arbetsmiljosynpunkt ér
problematiskt d& det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt AFS 2001:1 ska ske
fortlopande och forebyggande.

Uppfattningar om riskfaktorer och forebyggande atgarder

Bland de riskfaktorer som identifieras av cheferna géllande deras medarbetares
organisatoriska och sociala arbetsmilj6 var tvd aterkommande utsagor som
identifierades risken for social isolering samt risken for otillracklig granssattning mellan
privat- och arbetsliv. De riskfaktorer som identifierats i chefernas upplevelser, som risk
for social isolering och otillracklig avgransning mellan arbete- och privatliv, gér i linje
med arbetsmiljorisker som lyfts i Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2015:4) och
tidigare forskning (Arbetsmiljoverket, 2018). Dessa riskfaktorer, och svarigheten for
cheferna att fa insyn och kontroll 6ver dessa delar av medarbetarnas arbetsmiljo, ledde
till 6kade svérigheter for cheferna att utdva sitt ansvar i form av ett systematiskt
arbetsmiljoarbete. Ett 6kat stod 1 form av mer frekventa samtal och aterkopplingar frén
chef till medarbetare som forebyggande dtgird beskrevs av respondenterna, vilket kan
vara nodvandigt vid distansarbete och kan ge individerna de resurser som behdvs for att
hantera krav och stressfaktorer i arbetet (Arbetsmiljoverket, 2018; Karasek & Theorell,
1990). Cheferna beskrev samtidigt att insatser 1 hog grad var individualiserade efter den
enskilda medarbetarens behov och situation.

Andra arbetsmiljorisker som identifierats av cheferna bygger pa svarigheterna med
digitaliserade moten. Att exempelvis halla medarbetarsamtal genom videomote dr nagot
som har beskrivits som utmaning, bland annat dd det &r svart att pd detta sitt fanga hela
bilden av medarbetarens hélsa eller arbetssituation. Den uteblivna vardagliga,
inofficiella kommunikation som tidigare skett mellan kollegor och chefer i till exempel
fikarummet pa arbetsplatsen har ocksd ndmnts 1 ett flertal av chefernas utsagor som en
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risk eller utmaning for arbetsmiljon. De uppfattningar som beskrivs av cheferna i den
hér studien 4r 1 linje med tidigare forskning om hur distansarbete leder till en férdndring
1 villkoren for relationen mellan chef och medarbetare, vilket i férldngningen ocksa
paverkar arbetsmiljon. Arbetsmiljoriskerna som ses bygger pa det 6kade avstandet
mellan chef och medarbetare och forsdmrade relationer kan leda till bade stress och
minskad motivation hos chefer savil som arbetstagare (Arbetsmiljoverket, 2018).

Pandemins éndrade arbetsforhallanden ledde alltsa till fler utmaningar och en 6kad
arbetsbelastning beskrevs av respondenterna. For att uppviga dessa 6kade krav behdvs
det med utgangspunkt i Karasek och Theorells teorier (1990) en kénsla av delaktighet
och kontroll samt stdd fran andra i organisationen. Som tidigare nimnts upplevde
respondenterna generellt en handlingsfrihet och mojlighet att paverka sitt
arbetsmiljoarbete. Men medan flera respondenter beskrev att de upplevde sig veta hur
de skulle agera géllande arbetsmiljon, och att de tog egna beslut utifrdn individens
specifika behov, menade nagra att de saknade riktlinjer och rutiner for hur
arbetsmiljoarbetet skulle bedrivas i den rddande situationen. Uppfattningarna gick alltsa
isér géllande om det fanns ett tillrackligt stod internt for hur arbetsmiljoarbetet skulle
bedrivas, och huruvida respondenterna visste vem de som chefer sjdlva skulle vinda sig
till med frdgor om detta. Avsaknad av stdd, rutiner och riktlinjer att forhalla sig till
géllande hur arbetsmiljoarbetet ska bedrivas kan vara en riskfaktor som kan paverka den
arbetsrelaterade hélsan hos bade chef och medarbetare (Arbetsmiljoverket, 2018);
Karasek & Theorell, 1990).

Konklusion

Den hir studien har visat pd nigra av de utmaningar och hélsorisker for bade chefer och
medarbetare i det nya digitaliserade och flexibla arbetslivet, vilka kan leda till stress
eller ohédlsa. Den pekar darfor pa ett behov av ytterligare forskning i omradet, dir
organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete utifran bade ett hilsofrimjande perspektiv
samt de konkreta risker och utmaningar som tagits upp hér ar ldmpliga omraden att
undersoka vidare.
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Bilaga A Manuskript

Arbetsmiljoarbete under Covid-19 pandemins
digitalisering— en kvalitativ studie av chefers
upplevelser

Abstrakt: Nir Covid-19 pandemin brot ut 1 Sverige 1 borjan av 2020 och distansarbete
blev den nya normen for manga aktualiserades fragan om hur en god arbetsmiljo och -
forhdllanden kan uppritthéllas nér arbetet sker frén det egna hemmet. Den hir studien
dmnade undersdka hur administrativa chefer inom universitetssektorn upplevde sitt
ansvar for de anstilldas organisatoriska och sociala arbetsmiljo vid distansarbete, vilka
riskfaktorer som identifieras och hur de arbetade forebyggande mot dessa risker under
de begrinsningar som radde med anledning av Covid-19 pandemin. For att besvara
fragestdllningen genomfordes kvalitativa intervjuer med atta administrativa chefer med
arbetsmiljoansvar inom universitetssektorn och fenomenografisk metod anvéndes for att
utfora analysen. Resultatet av studien visade att det finns flera riskfaktorer och
utmaningar kopplade till arbetsmiljoarbete vid arbete som sker helt pd distans. Cheferna
upplevde en okad arbetsbelastning och krav kopplade till arbetsmiljoarbetet samt
beskrev flera riskfaktorer och utmaningar géllande medarbetarnas arbetsmiljo.

Nyckelord: arbetsmiljoarbete, distansarbete, forebyggande insatser,
ledarskap, organisatorisk och social arbetsmiljo

Abstract: When the Covid-19 pandemic started spreading in Sweden in the beginning
0f 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 Folkhdlsomyndigheten i mars 2020 ut med
en uppmaning till Sveriges befolkning att arbeta hemifran i den mén det &r mojligt som
en atgird for att minska smittspridningen i samhéllet, och i juli samma ar meddelade
myndigheten att fortsatt hemarbete under hdsten var att rekommendera
(Folkhédlsomyndigheten, 2020). I den nya situationen som uppstod, dir arbetsmiljon for
ménga tjdnstemin helt eller delvis flyttades fran arbetsplatsen till hemmet, stilldes
arbetsgivare infor helt nya utmaningar och krav vilket har lett till att fragor géllande hur
arbetsmiljo- och hilsofragor ska bedrivas pa distans aktualiserats.

1. Inledning
1.1 Grinslost, mobilt och distansarbete

I och med den 6kade digitaliseringen i samhdillet &r olika former av distans- och mobilt
arbete ndgot som blir allt vanligare. Det granslosa arbetet som préglar arbetslivet idag
kénnetecknas av att tid och rum fér allt mindre betydelse samtidigt som grénser mellan
det privata och arbetslivet 1 allt storre utstrickning suddas ut. Detta leder till att det
avlonade arbetet har tagit sig in 1 de platser som tidigare brukade vara reserverade for
privatlivet, samtidigt som det privata ocksd allt oftare finns med i arbetets sfar (AMV
2018:1; Nippert-Eng, 1996) Begreppet distansarbete har definierats som “arbete som
utfors med hjélp av informationsteknologi 1 hemmet eller pa annan plats pé avstand fran
en mer traditionell arbetsplats” (Hékansta & Bergman, 2018. s.8). Det nérliggande
begreppet mobilt arbete avser arbete som delvis sker utanfor det huvudsakliga kontoret,
dock ir det inte begrénsat till en sdrskild plats utan kan &ven ske ”pé védg” eller var och
nir det passar arbetstagaren bést (Hakansta & Bergman, 2018).

Med distansarbete kommer nya mojligheter for bade arbetsgivare och arbetstagare, men
ocksa en rad utmaningar och risker nir det giller arbetsmiljon och den arbetsrelaterade
hilsan hos arbetstagare. I den hér artikeln kommer begreppet distansarbete
fortsdttningsvis att anvédndas, da det huvudsakligen dr arbete i hemmet som avses samt
att syftet dr att undersoka den radande situationen dér distansarbetet som en effekt av
den pagéende Covid-19 pandemin har forlagts till hemmet.

1.2 Arbetsmiljo och ansvar

Vilfungerande arbetsforhallanden och en god arbetsmiljé dr ndgot som ar en
forutséttning for hélsa och vilméaende (Folkhdlsomyndigheten, 2019; Vinberg &
Toivanen, 2011). Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon &r en del av
Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) och definieras i Arbetsmiljoverkets foreskrifter for
Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4). Den organisatoriska arbetsmiljon
asyftar villkor och forutsittningar for arbetet vilket bland annat inkluderar ledning och
fordelning av arbetsuppgifter samt den enskilda medarbetarens krav, resurser och
ansvar. Den sociala arbetsmiljon avser istéllet sociala villkor och forutsittningar for
arbetet, ddribland samarbete och socialt stdd fran chefer och kollegor.

Ett av de rdd som tas upp 1 foreskrifterna om Organisatorisk och social arbetsmiljo
giller arbetsbelastning och balansen mellan krav och resurser samt mojlighet for
aterhdmtning (AFS 2015:4); ndgra aspekter som dr intressanta att beakta, inte minst nér
det géller den rddande situationen med Covid-19 pandemin som har lett till en 6vergang
till distansarbete bland tjdnstemin inom ménga branscher men ocksé i ljuset av det
moderna arbetslivet som kidnnetecknas av flexibilitet, digitalisering och en upplésning
av grinser (AMV 2018:1). Ytterligare en av de riskfaktorer for ohédlsa hos arbetstagare
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som tas upp i Arbetsmiljoverkets foreskrifter ar "ldngtgédende mdjligheter {or att utfora
arbete pd olika tider och platser med forvéntningar pa att vara stindigt nabar” (AFS
2015:4), nagot som sérskilt kan utgdra en mojlig risk vid arbete hemifran dé arbete och
privatliv integreras och det finns mojlighet f6r de anstéllda att arbeta utanfér ramen av
sin ordinarie arbetstid. Ensamarbete, och de konsekvenser detta kan leda till s4 som
social och professionell isolering, dr en annan pétaglig risk av det granslosa arbetet. Det
kan behovas okat stdd i form, till exempel av dialog och aterkoppling, frén chef till
medarbetare for att ge medarbetarna de resurser som behovs for att hantera krav och
minska risken for negativa konsekvenser. (AMV 2018:1).

Nir distansarbete med anledning av Covid-19 pandemin blivit den nya normen
aktualiseras ansvarsfragan gillande arbetsmiljon. Digitaliseringen och det grinslosa
arbetet som den leder till, har fatt betydande konsekvenser for ansvarsférdelningen i
arbetslivet. Nir granserna mellan tid och rum luckras upp leder det till en forskjutning
frén det som kallas extern till intern reglering, vilket innebér en storre frihet for
arbetstagaren ndr det géller att bestimma de tid- och rumsliga forutsédttningarna och
villkoren for arbetet. Intern reglering i arbetslivet kinnetecknas av ett allt storre krav pa
delaktighet, men dven att arbetstagarens far ett storre eget ansvar for att sjdlv hantera sin
arbetsborda, sina resurser och planera sin arbetstid. Arbetstagaren forviantas helt enkelt
sjdlv klara av att uppfylla arbetskraven och tvingas ddrmed i hdgre utstrackning att bli
sin “egen arbetsledare” nagot som ocksé far konsekvenser for relationen mellan chef
och medarbetare (Arbetsmiljoverket, 2018).

Enligt Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) ar arbetsgivaren ytterst ansvarig for de
anstélldas organisatoriska och sociala arbetsmiljo genom att bedriva ett systematiskt
arbetsmiljoarbete, ndgot som dven géller vid distansarbete. Samtidigt menar
Arbetsmiljoverket (2020) att arbetsgivaren och de anstélldas ansvar att samarbeta for att
uppna en god arbetsmiljé. Hur detta samarbete fungerar i en situation déir de anstillda
frén en dag till en annan har blivit tvungna att arbeta hemifrén pé heltid och stdlla om
fran fysiska till digitala mdten med chefer och kollegor, dr en frdga som dr bade relevant
och intressant att undersoka.

1.3 Mojligheter och risker vid distansarbete

Forskning kring distansarbetes paverkan pd hélsa och vdlméaende har pdvisat bade
positiva effekter, bland dessa hor till exempel minskade utbrandhets- och stressymptom
(Hoffman et al., 2020) men ocksa risker och utmaningar aterfinns; som bland annat
svarigheter for de anstéllda att kombinera arbetssituationen med familjeliv samt en
avsaknad av tydliga grianser mellan arbete- och privatliv vilket forsvirar mdojligheten till
en balans mellan de tva sfarerna (Crosbie & Moore, 2004; Currie & Eveline, 2011;
Mellner, 2015). Studier som berdr chefers roll for de anstélldas hilsa vid distansarbete
har pavisat vikten av socialt stod och ett ndrvarande ledarskap mellan chef och
medarbetare, dir ett 6kat stod kan innebéra en dkad arbetstillfredsstillelse och
motivation samt en minskad psykisk pafrestning hos den anstillda (Bentley et al., 2016;
Maheshwari et al., 2024). Flera studier belyser vikten av att chefer arbetar proaktivt och
hilsofrimjande genom att hjélpa och stddja de anstillda med att skapa och bibehalla
granser mellan arbete och privatliv (Mellner et al., 2015) samt indikerar positiva
effekter for de anstélldas hilsa nér cheferna antar en helhetssyn pé integreringen av
privat och arbetsliv och dess konsekvenser, samt i viss mén dven inkluderar de
anstilldas privatliv i det hdlsofrimjande arbetet (Palm et al., 2020). En studie fran
Covid-19 perioden belyser chefers egna upplevelser, vilka beskriver vikten av
inkluderande ledarskap samt en god kommunikation for att hantera de plotsliga
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forandringar som pandemin inneburit (Africa et al., 2023). En rapport fran Myndigheten
for Arbetsmiljokunskap (2024) som har undersokt arbetsmiljons utveckling i ett
langsiktigt perspektiv och jamfort tiden fore och efter pandemin belyser att det d&ven
fanns positiva effekter géllande organisatoriska och sociala aspekter av arbetsmiljon;
bland annat en béttre balans mellan arbete och fritid, sérskilt inom yrken med potential
for distansarbete.

Chefers erfarenheter av att arbeta hélsofrdmjande med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon samt hur de arbetar forebyggande mot de riskfaktorer som kan bli en
konsekvens av distansarbetet, som till exempel risken for obalans mellan arbete och
privatliv eller risken for isolering, ar fragor som inte har dgnats tillricklig
uppmérksamhet i tidigare forskning. I kdlvattnet av Covid-19 pandemin, dér
distansarbete pa kort tid har kommit att bli en del av vardagen for ménga, ar dessa
frigor bade relevanta savil som aktuella att undersdka ndrmare.

1.4 Syfte

Syftet med den foreliggande studien &r att undersoka hur administrativa chefer inom
universitetssektorn erfar och beskriver sitt ansvar for de anstélldas organisatoriska och
sociala arbetsmiljo vid distansarbete, vilka riskfaktorer som identifieras av cheferna
samt hur de arbetar forebyggande mot dessa risker. Detta &mne, sérskilt utifran ett
chefsperspektiv, har inte dgnats tillrdcklig uppmérksambhet i tidigare forskning och har
aktualiserats i samband med Covid-19 pandemin da distansarbete for manga blev den
nya normen. Amnet ir viktigt att undersdka da de arbetsforhallanden och arbetsmiljo
som anstdllda upplever pé arbetet dr faktorer som i hog grad paverkar hilsan (Rostila &
Toivanen, 2012, SFS 1977:1160). Att beskriva chefers upplevelser av att bedriva
organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete under det digitaliserade arbetslivet som
radde under Covid-19 pandemin kan ge viktiga perspektiv pa ett underbelyst amne,
identifiera arbetsmiljomaissiga riskfaktorer och ddrmed bidra till det existerande
forskningsfaltet.

2. Metod och design

Studien &r kvalitativ med en induktiv ansats och tar avstamp i fenomenografisk metod.
Den fenomenografiska ansatsen syftar till att géra empiriskt grundade beskrivningar av
hur méinniskor uppfattar ett siarskilt fenomen i sin omvérld; siledes stravar
fenomenografiska forskare efter att hitta innebdrder i materialet, istéllet for forklaringar
eller samband (Marton & Booth, 2000). Atta respondenter har intervjuats under
individuella intervjuer med syfte att synliggdra respondenterna uppfattningar kring att
bedriva ett organisatoriskt och socialt arbetsmiljoarbete pa distans. Intervjuerna
genomfordes genom videomote och varade mellan 30 minuter och 1 timme. Samtliga
intervjuer spelades in med syfte att underlétta transkribering och de fragor och teman
som behandlades under intervjun utgick fran en intervjuguide. Det genomfordes initialt
en pilotintervju med en respondent med syfte att validera intervjuguiden samt att fa
mojlighet att vidareutveckla denna. Det empiriska materialet analyserades genom en
fenomenografisk analys, med syfte att hitta kvalitativt skilda kategorier eller variationer
1 de olika uppfattningarna som beskrivs i det empiriska materialet (Marton & Booth,
2000; Sims; 2024). For att inkluderas i studien var det ett krav att respondenterna skulle
inneha en chefsposition inom en administrativ enhet av universitetssektorn i Sverige
med ett Overgripande arbetsmiljéansvar for personalen pa den berdrda
institutionen/fakulteten. Eftersom syftet var att undersoka hur arbetsmiljoarbetet har
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fungerat efter 6vergéngen till distansarbete som en konsekvens av Covid-19 pandemin,
var det angeldget att respondenterna skulle ha varit pé sin nuvarande tjénst sedan varen
2020 eller tidigare och sévél cheferna som deras underordnade arbetat hemifran under
storre delen av sin arbetstid. Ett bekvimlighetsurval har anvénts {for att rekrytera
respondenterna till studien, vilket har skett genom att en initial kontakt har skett via
mail till administrativa chefer samt kanslichefer pa tva universitet. D4 fler respondenter
behovde rekryteras till studien, utdkades detta senare till ytterligare tva hogskolor och
totalt rekryterades atta respondenter fran fyra hogskolor/universitet.

2.1 Etiska hinsynstaganden

Studien har 2020-12-17 godkints i etikprovning hos den lokala etikgranskningsgruppen
vid Akademin for hdlsa och vilfard, Hogskolan Halmstad med diarienummer Ul
2020/564. Det bedomdes inte foreligga ndgon risk for respondenterna genom deltagande
1 studien. Enligt forskningsetiska principer (Vetenskapsradet, 2024; World Medical
Association, 2024) har respondenterna och de berdrda institutionerna avidentifierats i
det offentliga materialet med syfte att sikerstélla konfidentialitet samt att en enskild
respondents utsaga inte kommer att kunna hérledas till personen sjilv eller andra som
ndmns 1 materialet. Samtliga deltagare delgavs skriftlig information om studien och dess
syfte, deras réttigheter gillande personuppgiftshantering, anonymitet och
konfidentialitet samt ombads l&mna samtycke fore intervjuerna pabdorjades.

3. Resultat

Tva analyser genomfordes av det empiriska materialet med utgdngspunkt i
fenomenografisk metod, dar det 6vergripande fokuset for bada analysdelar var att finga
chefernas perspektiv pa och uppfattningar om sitt arbetsmiljoansvar vid distansarbete.
Den forsta delen av analysen fokuserade pd hur cheferna beskrev och erfor sitt ansvar
for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon vid distansarbete och den andra var
inriktad pa vilka risker som identifierades av respondenterna 1 materialet samt hur de
arbetar forebyggande mot dessa risker. Analysen genomfordes genom att
respondenternas utsagor kategoriserades och sorterades i vergripande teman och
dérefter i1 olika beskrivningskategorier. De tva analyserna med respektive
beskrivningskategorier som underrubrik presenteras under foljande tva rubriker,
uppfattningar om arbetsmiljoansvar vid distansarbete samt riskfaktorer och preventiva
atgarder.

3.1 Uppfattningar om arbetsmiljoansvar vid distansarbete

Den forsta delen av analysen handlar huvudsakligen om respondenternas uppfattningar
och erfarenheter kring sitt arbetsmiljoansvar vid distansarbete. I den hér analysdelen har
tre Overgripande beskrivningskategorier aterfunnits: uppfattningar om krav och
arbetsbelastning, uppfattningar om rutiner och riktlinjer samt uppfattningar om ansvar. I
de tre foljande underrubrikerna forklaras de beskrivningskategorier som identifierats
bland respondenterna utsagor inom respektive kategori narmare.

3.1.1 Uppfattningar om krav och arbetsbelastning
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En dterkommande uppfattning som beskrevs av sju av atta tillfrigade respondenter att
de upplevde att distansarbetet av olika anledningar ledde till 6kade krav eller
arbetsbelastning i deras roll som chefer samt utmaningar nér det géiller att bedriva ett
forebyggande arbetsmiljoarbete; vilket illustreras 1 foljande citat.

Det ér vdldigt mycket svarare att vara chef och inte minst for arbetsmiljdansvaret men vad jag forsoker
gora, dels har vi okat pa, alla olika former av kontaktformer da [..] jag méste ersdtta den hér vanliga
kontakten som man har nar man slinker in pa ndgons rum och fragar hur ldget r, det har vi ju inte idag.
[..] Jag forsoker ringa och det hinner jag helt enkelt inte riktigt med sé att jag kdnner mig sténdigt lite
otillricklig kan man vil sdga. (Respondent 5)

Sedan har jag ju ocksa markt lite grann att, ndr man 4r pé plats och man ses hela tiden och man vet liksom
hur man méar och hur man reagerar, arbetsbelastning och sddana saker sa att det har ju ocksa stéllt lite
andra krav pa mig kdnner jag, att jag har behovt ha mer avstimningsméten. (Respondent 1)

For det upplever jag det som, det har blivit en hogre arbetsbelastning for oss chefer, ganska sd mycket
liksom. (Respondent 7)

Jag har ju inte enskilda moéten med alla nér det ar fysiskt pé plats [..] utan det &r ndgot jag har gjort nu
under pandemin. For annars kanske man springer pa varandra i kdket och sitter och fikar tillsammans och
dé kénner man ju samtidigt lite grann om det 4r ndgonting men den mdjligheten har jag ju inte nu
(Respondent 8)

Sju av respondenterna beskrev svédrigheter med att uppmirksamma medarbetarnas
psykiska miende nir de inte sdgs fysiskt pa regelbunden basis, vilket exemplifieras
genom citaten nedan.

Sedan &r det svérare att via ett sdidant har mote avgora, hur mar personen pé andra sidan skdrmen.

Jag skulle aldrig rekommendera det till ndgon, att ha en avstdmning pa det séttet - men vi far ju gora det
vi maste liksom (Respondent 6)

Det svéraste tycker jag &r just att pa skdrm se ndr ndgon mar déligt. Det krévs att man dr 6ppen om det,
for att det dr inte sa latt att fanga upp det som arbetsgivare just nu. Nar man bara ser ett ansikte och inte
ser ndr ndgon, om nagon spanner sig, om nagon liksom darrar eller ja, sa dir liksom. (Respondent 7)

Den svara utmaningen ar ju det hér [..] att de mar psykiskt daligt da och inte séger, inte talar om det
forrdn det ar for sent. Det dr vil det svaraste egentligen (Respondent 8)

3.1.2 Uppfattningar om rutiner och riktlinjer

Det fanns en stor variation i utsagorna frn respondenterna géllande deras uppfattningar
om huruvida det fanns tydliga riktlinjer och rutiner fran organisationens sida for hur
arbetsmiljoarbetet skulle bedrivas pa distans samt om de visste var de ska vidnda sig
med fragor eller funderingar gillande arbetsmiljofragor. Nagra respondenter upplevde
att de kénde sig sékra pd sin roll nir det géller arbetsmiljoarbetet, men menade att det
ocksa handlade om egna anpassningar som gjorts och att man i organisationen redan
tidigare varit vél rustade for distansarbete snarare @n att tydliga riktlinjer funnits fran
den centrala ledningens sida.

Alltséd mycket blir ju rdtt sjalvklart pa nagot stt, eller det har varit i alla fall for varan del, att det handlar

ju mer kanske om hur man anpassar det till hemmet eller till att man inte ses [..] Alltsa jag har nog inte
ként mig vilsen eller sadér eller oséker egentligen, det har jag inte gjort. (Respondent 7)

Sa att jag tycker att det har flutit vildigt bra men [..] jag tror vi dr paverkade av att befinna oss i den hér
organisationen dér det redan finns resurser for att ménniskor jobbar hemma (Respondent 2)

En respondent erfor att fokus fran organisationens sida framst har varit pa de fysiska
aspekterna av arbetsmiljoarbetet, medan en annan menade att tydligare ramar frén den
centrala ledningens hall och en 6kad samhorighet 1 arbetsmiljofrdgor hade varit
onskvirt.
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Pa var fakultet sa dr vi extremt decentraliserade, men vi har verkligen forsokt att fa en samhorighet i just
de hér fragorna [..] Att vi tidnker lika i det liksom, s& att det inte blir att ja men de far det hér och inte vi
[..] Men dér hade man ju kanske kunnat dnska sig lite tydligare ja, ramar.. [..] Centralt.. lite mer styrning
kanske, ddrifran istdllet for att alla fick hitta pa hjulet s att sdga. (Respondent 7)

En respondent beskrev, vilket citatet nedan visar, den individualiserade aspekten av
arbetsmiljoarbete som innebdr att det fran organisationens hall inte gavs exakta
instruktioner for hur olika arbetsmiljofragor ska hanteras, vilket hon menar varit en
utmaning for vissa kollegor.

Ja, jag blev inte sé stressad [..] for manga vill ju ha exakta svar sa hir, alltsa chefskollegor fran den
centrala ledningen, ja, eller hur man ska hantera olika fragor eller individer kanske d4, individers fragor,
men dir maste man ju std upp och hélla sin linje eller vad man ska siga, centralt kan inte uttala sig for det
dr sa individuellt. (Respondent 4)

3.1.3 Uppfattningar om ansvar

Under kategorin Uppfattningar om ansvar dterfanns en dterkommande utsaga bland
respondenterna som berdrde chefens respektive den enskilda medarbetarens ansvar.
Flera chefer beskrev en hog grad av tillit till sina medarbetare, dir de dels betonade att
arbetsmiljoarbetet bor bedrivas med utgangspunkt i individens enskilda behov samt att
nagra menade att deras medarbetare hade ett stort eget ansvar att vara involverade i bade
sin egen och sina kollegors arbetsmiljo, vilket f6ljande citat &r exempel pa.
Diaremot kan man vél sdga da att vi har ju liksom inte, vi har vél kanske dnda héllit oss lite ifran att
fordjupa oss for mycket i hemmets dnd4, arbetsmiljo, men folk verkar trivas s att det har ju kanske inte

heller varit, alltsé for att det blir ju kanske forst nar nagon medarbetare &r upprord, eller kénner att det har
dr inte bra, eller, det har fungerar inte. (Respondent 4)

Arbetsmiljo dr ju inte bara den enskilda individens rattigheter, utan vi pratar ratt mycket om det hér, att vi
dr varandras arbetsmiljo, sa alltsd varje person har ocksa ett ansvar 6ver kollegornas arbetsmiljo eller vad
man ska séga, det later ndstan hart men det &r ju faktiskt sa att det &r inte bara mina egna behov i fokus
utan min kollegas behov ocksa. (Respondent 5)

Det ar lite tuffare att vara, skulle jag séga, att vara just chef pa distans [..] Det kraver vildigt mycket mer,
pa det sittet sa krdver det ju mer fran medarbetarna ocksa, for det kriaver att de faktiskt sager till nér de
mar daligt, pa ett annat sétt 4n de kanske gor 1 vanliga fall. (Respondent 7)

3.2 Riskfaktorer och forebyggande arbetsmiljoarbete

Analysens andra del fokuserade pa riskfaktorer och forebyggande arbetsmiljoarbete
géllande den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Tva huvudsakliga
beskrivningskategorier identifierades, vilka beskrivs under féljande tvé kategorier;
uppfattningar om riskfaktorer samt uppfattningar om férebyggande atgérder.

3.2.1 Uppfattningar om riskfaktorer

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

Sedan é&r det vél isoleringen ocksa, som ja, vi drabbas ju av den pa olika sétt, men jag har ju tva
medarbetare som ir helt ensamma, alltsd den ena tjejen bodde i en liten etta innan hon flyttade hér i
somras och liksom hon gick i princip bara upp frén sdngen och satte sig vid koksbordet hela dagarna och
det kan inte vara bra. (Respondent 6)
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Cheferna utryckte dock 1 hog utstrackning uppfattningar om att risken for social
isolering var mycket individuell och paverkades till stor del av hur medarbetarens livs-,
hem- och familjesituation i 6vrigt sig ut, vilket illustreras av foljande citat.

Det finns en skillnad faktiskt, de som har familj och personer hemma, de har funnit sig och tycker det ar
ratt skont faktiskt att jobba hemma, de hittar sina rutiner dér och det kanske till och med underléttar med
barnlimning och allt detta om man har yngre barn sé att de mar bra [..] Medan jag har ndgra som é&r
ensamma, som bor hemma sjilva, de tycker det r jobbigare faktiskt, det mérker jag ju. (Respondent8)

I det hér laget att jobba hemma sé dr det ju ocksé vildig skillnad pdA om man &r ensamstaende och inte har
sa& manga kompisar eller om man &r en stor familj [..] det &r ju ocksa individuellt, hur man upplever. Och
det &r ju ocksa sa att det &r ju ocksa en laggning, alltsa de som ar aktiva och sociala pa jobbet de &r det
oftast ocksa via Zoom medan de som ér lite mer ensamvargar riskerar ju att bli &nnu mer ensamvarg i ett
sadant hér lage, och da dr det ju viktigt att ha lite extra koll p& dem. (Respondent 5)

Jag uppfattar att folk hanterar det och ja men s4, har funnit sig tillritta och sa, men sedan &r det ju de som
bor sjilva, de tycker ju det hir ar hemskt alltsé det ar ju och gér man da ocksa, ja som foljer
rekommendationer och inte har ett socialt umgénge s ér det ju en del som tycker att det 4r ganska trékigt
men det dr ingen som har behovt liksom soka hjdlp for det utan alla har kunnat hantera det sa har langt.
(Respondent 4)

Vi har pratat jattemycket om ocksa just det hdr med [..] en del tycker att det ar jobbigt att sétta sig en gang
till vid ett fika, att liksom ha ett till Zoom mdte som en fikapaus da liksom, medan en del de far liksom ut
det sociala i hemmet for de har en familj, de bor tillsammans med ndgon och saddr medan andra som ar
mer ensamma, som inte har den sociala interaktionen med nadgon annan resten av dagen. For dem ar ju de
hir fikapauserna ar ju valdigt viktiga. (Respondent 7)

Gillande de organisatoriska delarna av arbetsmiljon redogjorde respondenterna framst
for en riskfaktor; avgransningen mellan privat och arbetsliv som blev otydligare som en
foljd av distansarbetet; vilket utifran medarbetarens individuella forutséttningar dven
kunde vara positivt. Den minskade restiden till och fran arbetet var en annan
konsekvens av distansarbetet som beskrevs av respondenterna som gynnsamt, sdrskilt
for medarbetare som var forédldrar till mindre barn och pa sa sétt ldttare kunde fa
vardagen att ga ihop. Citatet nedan beskriver en respondents uppfattning om olika
aspekter av den organisatoriska arbetsmiljon och kring att sétta granser mellan arbetsliv
och privatliv:

Dels det hir med avgrédnsningen mellan hem och jobb, det har ju varit en stor diskussion hos oss liksom
dér en del tycker ju de frodas nastan i det hir, liksom att ja men dé sétter jag pa en tvitt eller jag bakar lite

brod hér nu mellan tva méten och sa tar jag och jobbar det sedan istéllet liksom. Och dér har jag, det ser

faktiskt lite olika ut mellan olika personer d4, vi har ju tidrapporter och sd som man lamnar in och det
handlar inte om att jag, det handlar mer om att jag vill se till sa att ingen har for hog arbetsbelastning sa
att sdga. Det vill jag kunna fanga 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 ndmnts, en hog grad av tillit till sina medarbetare géllande den
organisatoriska arbetsmiljon och en aterkommande uppfattning var att medarbetarna
generellt skotte ansvaret for sina arbetstider och arbetsbelastning pd egen hand.

Man jobbar ju mer effektivt pa ett sétt for att det finns ju inte samma stérmoment som nir man sitter och
nagon kollega gér forbi och knackar pa och du vet och det blir besok av andra, ja, sé de jobbar mer
effektivt. Och da tycker jag ja, men ta mer pauser ocksd, man behdver mer pauser just nu liksom, man
behover resa sig upp och ga runt lite, g ut och ta tjugo minuter langre lunch ibland liksom da och da for
att fa en riktig promenad for att annars pallar inte kroppen heller. Och det litar jag pa att de kan gora de
avvigningarna ocksd, det har vi diskussioner i vara avstimningsméten ocksa. (Respondent 7)

3.2.2 Uppfattningar om forebyggande atgirder
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Nir det giller de forebyggande insatserna for OSA kunde dessa delas in i tvd
huvudsakliga beskrivningskategorier: Sociala aktiviteter och individuella stodinsatser.
Insatser som horde till det systematiska arbete som var en del av verksamhetsrutinerna
sedan tidigare, och som fortsatt men anpassats utifran forutséttningarna vid
distansarbete; till exempel arliga arbetsmiljoenkéter och (digital) arbetsmiljérond, har
inte ndrmare redogjorts for hdr. En vanligt forekommande utsaga bland respondenterna i
kategorin sociala aktiviteter var att arbeta for att pa olika sitt 6ka de sociala kontakterna
1 arbetsgruppen, med syfte att bryta isoleringen och stirka gemenskapen 1 gruppen.
Detta var ndgot som innebar en utmaning for cheferna da det var svart att mojliggora
fysiska traffar pa 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 utifran de radande
forutséttningarna vid distansarbete. Ett exempel pa detta som ndmndes av en stor del av
cheferna var ’fredagsfikan” som fortfarande skedde veckovis, men nu via videomote.
Flera av respondenterna beskrev dock att man utifran de rddande forutsittningarna fick
gora sitt basta for att hitta pa aktiviteter som kunde stirka gemenskapen och
sammanhallningen i1 gruppen, samt minska risken for social isolering och ensambhet,
utan att tréffas fysiskt.

Vi forsoker ju ha den hir digitala fikan, och vi férsoker ha de hir, stegtévling och vi har liksom traffats
och vi har lagat mat tillsammans och vi forsoker ju dnda ha lite aktiviteter och avstdmningar och sadant,
for att det inte ska kénnas sa isolerat. (Respondent 1)

Nu har vi varje fredag, nadgot som vi kallar for kanslimingel, ddr man liksom som i en stdende tid med
Zoom-lank da sa de som vill kan komma och dé ar det liksom bara skitsnack eller liksom s& socialt prat
eller sa inledningsvis sa kanske jag hade forberett lite fragor om allt, liksom vad ville du bli nér du blev
stor och liksom sadant, tematiska frdgor. Men nu brukar det nistan bli lite mer, ja bara, hur har veckan

varit eller att ja men det &r ju det hér vidret. (Respondent 4)

Ja fram till dess att vi fick sa tuffa restriktioner sa da var ju det att vi sdgs pa mandagar [..] vi hade lite
aktiviteter dér, alltsd utomhus da, vi hade ocksa lite annan fika ute. Sedan nir det blev liksom bom, stop
med allting, da har vi ju haft det hér digitalt. Vi har dels triffen pa méandagar och sa har vi Fancy Friday
pa fredagar dér man, vi blir sé trotta pa det hér att man bara sitter och kénner sig sa sjavig sé da séger att
da har vi fredagarna och istéllet for Casual Friday sé har vi Fancy Friday sé att man kan piffa till sig lite

extra om man vill. (Respondent 6)

Cheferna beskrev ocksa att individuella stodinsatser, ofta genom spontan kontakt med
medarbetarna, genom till exempel ett telefonsamtal, var en del av det forebyggande
arbetet mot risker som social isolering eller psykisk ohélsa, vilket aterges av tva
respondenter i nedan citat.

Alltsé jag forsoker verkligen att kinna av och ringer upp sé fort jag kénner liksom, ser pé skdrmen ja men
att nagon 4r lite tystare &n vanligt eller si dér da ser jag till att ringa upp och ha ett telefonsamtal istillet,
for det kan jag néstan ibland tycka ar béttre én att sitta sa har faktiskt. Bara for att halla, ja, gora en liten

extra avstdmning, &r allt bra, hur gér det, hur kinns det. Fér da kan man hora rosten pé ett annat sitt
ocksa. (Respondent 6)

Da sa jag faktiskt det till en person att idag vill jag att du skolkar tre timmar, du behdver det. Du behdver
bort fran detta just nu liksom. Det var ju liksom, det var jéttesvart. [..] Men jag brukar inte be folk skolka,
men den hér personen behdvde det for det finns, dér fanns det ett kontrollbehov ocksé, och att kunna
sléppa det och kénna att jag har 4ndé gjort det jag behdver gora, sa att séga. Ja, nej..man far gora lite
individuella anpassningar. (Respondent7)

4. Diskussion
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Att bedriva ett systematiskt arbetsmiljoarbete som omfattar alla aspekter av
arbetsmiljon, dven den organisatoriska och sociala, dr under alla omsténdigheter
arbetsgivarens yttersta ansvar — ett ansvar som alltsd inte dndras for att arbetet bedrivs
pa distans (SFS 1977:1160). Covid-19 pandemin gav upphov till en extraordinir
situation dér offentligt anstéllda tjanstemén frén en dag till en annan har tvingats
anpassa sig till att utfora sitt arbete 1 sitt eget hem istéllet for pé sin arbetsplats. For
chefer med arbetsmiljoansvar ledde detta givetvis till stora utmaningar gillande att
utOva sitt ansvar, vilket bekriftas av respondenterna i1 den hér studien.

Den hir studien har pekat pa flera riskfaktorer gidllande den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon som &r forenade med distansarbete, vilket ytterligare 6kar kraven pé chefer
att proaktivt bedriva ett arbetsmiljoarbete for att forebygga dessa risker. De riskfaktorer
som identifierats 1 chefernas upplevelser, som risk for social isolering och otillracklig
avgransning mellan arbete- och privatliv gar i linje med arbetsmiljorisker som lyfts 1
Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2015:4) och i tidigare forskning (Crosbie &
Moore, 2004; Currie & Eveline, 2011; Mellner, 2015). Ett 6kat stod i form av mer
frekventa samtal och dterkopplingar beskrevs fran chefer till medarbetare vilket enligt
tidigare forskning kan vara nddvindigt vid distansarbete och kan ge individerna de
resurser som behdvs for att hantera yttre krav (Arbetsmiljoverket, 2018). Cheferna
beskrev samtidigt att insatser 1 hog grad var individualiserade efter den enskilda
medarbetarens behov och situation.

Resultatet pavisar en forsvarad situation for chefer gillande att utfora sitt
arbetsmiljoansvar samtidigt som kraven 6kade och arbetsbelastningen blev hogre.
Samtidigt beskrevs en stor handlingskraftighet och kreativitet hos cheferna; de tog
situationen i egna hinder och kom pé l16sningar for att arbeta proaktivt for sina
medarbetares vidlmiende och hilsa - till exempel genom att styra upp digitala eller
fysiska triffar eller att helt enkelt se till sé att en medarbetare tar en paus fran sitt arbete
en stund. Tidigare forskning stodjer teorin om att vikten av socialt stod samt en god
kommunikation och dialog mellan chef och medarbetare &r avgdérande for bdde chef och
medarbetares arbetsrelaterade hélsa och arbetstillfredsstillelse vid distansarbete (Africa
et al., 2023 ; Bentley et al., 2016; Maheshwari et al., 2024; Mellner et al., 2015; Palm et
al., 2020).

Nir arbetsmiljon flyttas till hemmet och de fysiska ramarna for arbetet dirmed suddas
ut finns risken att det sker en forskjutning av ansvar fran arbetsgivaren till den enskilda
arbetstagaren (Arbetsmiljoverket, 2018) och tendenser till detta dr nagot som kunnat ses
1 flera av chefernas utsagor. Att medarbetaren far axla ett storre ansvar for sin
arbetsmiljo vid distansarbete, frimst géllande att s1i larm nér nagot ér fel, &r en
terkommande uppfattning bland cheferna. Aven om arbetsmiljdarbetet enligt
Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2001:1) ska ske i samarbete mellan chef och
anstdlld finns det en 6verhdngande risk att detta leder till att arbetsmiljoarbetet blir mer
reaktivt dn proaktivt. Om medarbetaren vintar tills det uppstar arbetsmiljomaissiga
missforhéllanden, sjukdom eller andra hélsobesvir med att meddela sin chef kan denne
inte agera i god tid for att hjdlpa arbetstagaren, vilket ur arbetsmiljosynpunkt ar
problematiskt da det systematiska arbetsmiljoarbetet enligt Arbetsmiljoverket (AFS
2001:1) ska ske fortlopande och forebyggande.

Andra arbetsmiljorisker som identifierats av cheferna bygger pa svarigheterna med
digitaliserade moten. Att exempelvis halla medarbetarsamtal genom videomote ar nagot
som har beskrivits som utmaning, bland annat dé det ar svart att pa detta sitt finga hela
bilden av medarbetarens hilsa eller arbetssituation. Den uteblivna vardagliga,
inofficiella kommunikation som tidigare skett mellan kollegor och chefer i till exempel
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fikarummet pa arbetsplatsen har ocksd ndmnts 1 ett flertal av chefernas utsagor som en
risk eller utmaning for arbetsmiljon. De uppfattningar som beskrivs av cheferna i den
hir studien &r i linje med tidigare forskning om hur distansarbete leder till en fordndring
1 villkoren for relationen mellan chef och medarbetare, vilket 1 forldangningen ocksa
paverkar arbetsmiljon. Arbetsmiljoriskerna som ses bygger pd det 6kade avstdndet
mellan chef och medarbetare och forsdmrade relationer kan leda till bade stress och
minskad motivation hos chefer sdvil som arbetstagare (Arbetsmiljoverket, 2018).

4.1 Metodologiska overviganden

Studien genomfordes med en induktiv ansats och fenomenografi som analysmetod.
Kvalitativa intervjuer och den fenomenografiska metoden gav en mojlighet att ta del av
respondenternas egna uppfattningar och att spegla en helhetsbild av &mnet som det
upplevdes av dem i den extraordinéra situation som rddde under Covid 19-pandemin.
Det begrinsade antalet intervjuer kan ses som en metodologisk svaghet, men samtidigt
kan det argumenteras for att intervjumaterialet var tillrdckligt rikt och omfattande for att
slutsatser skulle kunna dras. D4 respondenternas utsagor till stor del gick i linje med
varandra, uppnaddes efter de atta intervjuerna en viss teoretisk méttnad och darfor kan
det argumenteras for att fler intervjuer inte nddvéndigtvis hade bidragit till andra
resultat.

Studiens metodologiska styrkor och svagheter har diskuterats med utgdngspunkt i
begreppen trovirdighet, palitlighet och 6verforbarhet (Shenton, 2004). Genom en
utforlig metodologisk beskrivning ska studien kunna upprepas for att kontrollera
pélitligheten. For att stirka studiens palitlighet, verifierbarhet och dverforbarhet har
fenomenet som ska undersokas utforligt beskrivits och tidigare forskning i &mnet har
lyfts fram samt att lampliga metoder for att analysera dmnet har valts. (Shenton, 2004).
Det vanligaste syftet med kvalitativa studier, inklusive den hér studien, &r dock inte att
rakt av kunna generalisera resultaten pa en stérre population utan snarare att skapa en
djupare forstaelse for det specifika fenomenet med hjélp 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 ménga
organisationer tillater idag sina medarbetare att arbeta, om inte helt s& atminstone delvis,
hemifrin. Det &r tydligt att fordelarna kan vara ménga for den enskilda medarbetaren,
och ett flexibelt och digitaliserat arbetsliv kan ha vinster dven i form av ett mer hallbart
och vilmaende samhélle (Hoffman et al., 2020; Myndigheten for Arbetsmiljokunskap,
2024). Samtidigt visar de resultat som framkommit i den hér studien att det finns flera
utmaningar att ta tag i gédllande hur vi arbetar med arbetsmiljo och hilsa, nar hemmet
ska fungera som arbetsplats. Det handlar inte bara om de riskfaktorer som ndmnts i den
hir studien utan chefer bor dven arbeta hilsofrdmjande och hallbart med
arbetsmiljofragor pa sikt samtidigt som medarbetaren dven ska inkluderas i storsta
mdjliga mén.

Den aktuella studien kan bidra med en 6kad forstaelse for chefers upplevelser av att
bedriva arbetsmiljoarbete under de begransningar av fysiska mdten som radde under
Covid-19 pandemin samt ge en bild av de utmaningar och riskfaktorer som chefer stillts
infor under den hér perioden. Nar arbetet sker helt och héllet fran hemmet stélls
ansvarsfrdgan pa sin spets; hur mycket av ansvaret kan och bor laggas pa arbetsgivaren
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nir medarbetaren utfor arbetet fran sin egen privata sfir? Resultatet av den hér studien
har visat att en reell risk foreligger for att en alltfor stor del av ansvaret laggs pa den
enskilda medarbetaren. Det finns fortfarande ett stort behov for vidare forskning inom
omradet, sarskilt med inriktning pa chefer med arbetsmiljdansvar, for att pa bésta sétt
kunna bemoéta de ménga utmaningar géllande arbetsmiljofrdgor som ér ett resultat av det
fordnderliga och digitaliserade arbetsliv som vi idag mer &n nagonsin star infor.
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Bilaga C Intervjuguide

Inledande bakgrundsfragor

e Kan du beritta om ditt nuvarande arbete och organisation - hur lange har du varit
chef, hur manga medarbetare finns pa avdelningen och hur manga har du
arbetsmilj6ansvar for?

Intervjufragor

e Hur uppfattar du att det har fungerat att arbeta systematiskt med arbetsmiljon
efter 6vergédngen till distansarbete?

e Hur ser du pa ditt ansvar for arbetsmiljon under den rddande situationen?

e Finns det ndgra sdrskilda svarigheter/utmaningar? Positiva aspekter?

e Ser du att det finns ndgra sdrskilda risker eller utmaningar gillande den sociala
arbetsmiljon som uppkommer péd grund av distansarbetet? Arbetar du/ni
forebyggande mot dessa risker, och 1 sé fall pé vilka sétt?

e Ser du att det finns nigra risker nér det giller det organisatoriska — dvs
arbetstider, arbetsbelastning osv? Arbetar du/ni forebyggande mot dessa risker, i
sa fall pa vilka satt?

e Arbetar du/ni hdlsofrimjande med arbetsmiljon, och i sa fall, pa vilka sitt? Hur
har ni arbetat tidigare jamfort med nu?

e Upplever du att det har funnits tydliga ramar och rutiner {for arbetsmiljoarbetet
efter 6vergéngen till distansarbete? Ex policys och riktlinjer inom
organisationen.

e Hur ser du pé framtiden? Forhoppningar/forbéttringar/utmaningar?

e Ar det nagot mer du skulle vilja tilligga?
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Bilaga D Utdrag fran analysschema

Utsaga Tema Beskrivningskategori
“Viktigt att vara lyssnande Individuellt perspektiv Ansvar
och inkénnande mot
medarbetarna, fokusera pd de | v/ lyhord
individuella behoven. Alla
vet bést vad som fungerar for
dem” Medarbetarens eget ansvar
em
“Svérare att se hur Utmaning - svart att bedoma | Krav/arbetsbelastning
medarbetarna mar nér man méende genom skdrmen
inte ses fysiskt — fler
avstimningsmdten behovs” Okad arbetsbelastning/krav
som chef
Risk for att problem inte
uppticks i tid
“Mer styrning fran ledningen | Mer riktlinjer/styrning Rutiner/riklinjer

efterfrigas, svart att veta
vems rad man ska folja —
rad/riktlinjer fran olika hall.”

behovs

Olika direktiv

“Fortsatt med fredagsfikan
dven under pandemin — men
nu digital”

Atgird for social gemenskap

Anpassningar efter rddande
situation

Forebyggande atgérder
(sociala aktiviteter)
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