Abo Akademi

DISTANSARBETETS EFFEKTER PA VALBEFINNANDET PA

ARBETE

Netta Mikkonen

Netta Mikkonen, 39367

Fakulteten for samhaéllsvetenskaper och ekonomi
Handledare: Mika Mard

Handelshogskolan vid Abo Akademi

2021



ABO AKADEMI - FAKULTETEN FOR SAMHALLSVETENSKAPER OCH
EKONOMI
Abstrakt for avhandling pro gradu

Amne: Organisation ledning

Forfattare: Netta Mikkonen

Arbetets titel: Distansarbetets effekter pa vilbefinnandet pa arbete

Handledare: Mika Méard

Denna pro gradu-avhandling handlar om distansarbetets effekter pa vilbefinnandet pa
arbete. Under de senaste decennierna har arbetet blivit mer platsoberoende eftersom
den digitala utvecklingen har gjort stora framsteg och situationer sé som till exempel
covid-pandemin ocksa har medfort olika sanktioner i arbetet. Som ett resultat har
ledningsarbete ocksa blivit mer komplex och har fatt nya avvikande betydelser och
roller. Vidlbefinnandet i distansarbete formas och uppritthélls genom olika faktorer &n
1 normalt arbete, och darfor maste det ocksa fokuseras allt ndrmare pé att upprétthalla
och hantera vélbefinnandet. Syftet for denna avhandling &r att undersoka hur
distansarbete paverkar individernas vélbefinnande och hur arbetsgivaren/ledaren
positivt kan paverka vilbefinnandet i distansarbete.

I denna studie utgér den teoretiska referensramen fran vilbefinnandet i arbete, faktorer
som pdverkar vilbefinnandet i arbete, arbetsformaga och ledarens ansvar pa
vélbefinnandet pé arbetsplatsen, fordelar och utmaningar med distansarbete samt hur
man organiserar och leder vilbefinnandet i arbete. Data har samlats in genom
semistrukturerade intervjuer fran fem personer som arbetar i olika organisationer samt
1 olika positioner. Detta empiriska material har analyserats utifrdn den teori som
anvinds 1 avhandlingen.

Resultaten av studien visade att distansarbete har forbéttrat individens valbefinnande,
Okat effektiviteten i arbetet och forbéttrat motivationen samt minskat stressen.
Distansarbete har okat fritiden och minskat tiden som gér till pendling samt minskat
pendlingskostnaderna. Att bibehalla fysisk kondition har ocksa underléttats bland
annat av utomhusaktiviteter vid lunchtid.

Forutom fordelarna har distansarbete ocksa inneburit utmaningar, varav den storsta &r
relaterad till nedgangen i de sociala relationerna. De sa kallade
soffbordsdiskussionerna dr mindre frekventa och en del av organisationens tysta
information kanske inte hors. Kravet pé att vara tillgéinglig hela tiden 1 digitala kanaler
satter ocksa press pa individernas vilbefinnande.

Nyckelord: distansarbete, vilbefinnande, stod, arbetsmiljo, ledarskap

Datum: 16.3.2022
Sidantal: 54




Innehall

INLEDNING ..ottt ettt ettt saeesneens 3
1.1. Syfte 0Ch AVEIANSNINGAT .. .iiii i e e e rtb e e e srae e e e ebe e e e aaeee s 4
1.2 [DTE] o To Y1 o] o RSO P PP PPPPPPPPIR 5
2 METOD it 6
2.1 Utformning av den kvalitativa studien..........cccceriiiiiiiiiniecceeeecee e 6
3 TEORETISK REFERENSRAM.....ccooiiiiiiiiiiiieeeeeeeteete et 9
3.1.  Vadarvalbefinnande i arbete? ...t 9
3.2. Faktorer som paverkar valbefinnande i arbetet.........cocovvieiiieciieccie e, 10
3.3. F N oY= 0 o T4 o g T- 1= RSP 12
3.4, Ledarens ansvar for valbefinannade pa arbetsplatsen........ccceeeeeeecieeecieecciee e, 15
4 DISTANSARBETE ....cootiiiiie ettt 16
4.1. Fordelar med distansarbete.........ooveiiiriireiecee e 17
4.2. Utmaningar med distansarbete ... 18
5  DISTANSLEDARSKAP ..ottt 20
5.1. Att organisera och leda valbefinnande i arbete ........ccccoeecieiiiciie e, 22
0 AN ALY S e e 26
6.1. Vilka faktorer paverkar en individs valbefinnande i distansarbete? .........ccccocvvvivennnnne 26
6.2. Hur stoder ledaren arbetsmiljon i distansarbete?..........ccoccvvveeieiiii e, 30
6.3. Vilka ar de aktuella utmaningarna med distansarbete?..........cccccoeeiiiieciieecccciee e, 36
6.4.  Vilka ar de nuvarande férdelarna med distansarbete? ..........ccccvvevinircinineiieennn 40
7  SAMMANFATTNING OCH SLUTSATSER ....cccciiiiiiiiiiiieeeiceeeee, 43
LITTERATURFORTECKNING .........coooiuiiiiieeeeeeeeeseeeeeeee e 47
271 T2 T PR 54



INLEDNING

I denna avhandling studerar jag element av vélbefinnande pé arbetsplatsen under
distansarbetsforhéllanden och i synnerhet hur distansarbete har paverkat en individs
vilbefinnande pa arbetet. Det har skett en oerhdrt stor forandring i arbetslivet de senaste
decennierna och samhaéllet har tvingats utveckla nya sétt att arbeta nar teknik och
dndrade prioriteringar relaterade till samhéllets vilbefinnande har blivit allt viktigare.
Arbetets karaktdr har blivit att prioritera effektivitet och fordndring och arbete utfors
ockséd mer av éldre individer pa grund av att pensionsdldern alltmer har foréndrats.
Darfor har arbete ocksa blivit kdrnan 1 individens vélbefinnande. Med digitala
kommunikationsverktyg och metoder behdver arbete kanske inte ldngre kopplas till en

viss tid och plats. (Popma, 2013.)

Distansarbetets historia borjar runt 1980-talet, da denna form av arbete forst provades.
P& 1990-talet borjade man notera att arbetstagarnas vélbefinnande forbattrades genom
flexibla arbetstider, kortare pendling och 6kad fritid (Leinamo, 2009.) Sérskilt under de
senaste dren har tekniska framsteg gjort distansarbete mojligt samtidigt som méngden
av distansarbete har 6kat. Distansarbetet har ocksé 6kat snabbt under de senaste tvd aren
pa grund av den radande pandemin. Under 2020 férdubblades denna form av arbete och

okade inom den statliga sektorn till 6ver 50 procent. (Sutela & Parnédnen, 2021.)

Enligt Leinamo (2009) har distansarbete visat sig ha mycket positiva effekter pa
vilbefinnandet i arbete och for individens livshantering, eftersom det genererar manga
fordelar for arbetstagaren. Det underléttar samordningen av fritid och arbete och
minskar kostnaderna for att resa mellan hem och arbete. De viktigaste effekterna av
distansarbete stricker sig till just arbetseffektivitet, energi i arbetet, aterhdimtning fran
arbetet, arbetsmentalitet och mojligheten att kombinera arbete och fritid. Den sparade
tiden, som vanligtvis skulle lagts pa pendling, underléttar 6vergangen till fritid direkt
efter arbetsdagen och har darfor ocksa en direkt inverkan pa dterhdmtningen och energi
pé arbetsplatsen och utanfor arbetet. Utdver dessa dr effektiviteten i1 arbetet hogre,
eftersom arbete kan utféras hemma utan storningar och utan avbrott. (Leinamo, 2020.)
Dessutom har jamlikheten och mangfalden i manga organisationer dkat i och med att

olika statuskrav har minskat och arbete kan ocksa erbjudas dem med olika hinder {f6r



deltagande pa den faktiska arbetsplatsen (Farrer, 2020). Aven om de viktigaste
effekterna av distansarbete dr positiva innebér det ocksd utmaningar fér genomforandet
av dvervakning, utbildning och social interaktion, forvaltning och arbete (Popma,

2013).

Suutarinen och Vesterinen (2010) betonar att positiva kinslor fradmjar fardigheter och
far sinnet att fungera mer sjilvsdkert. Negativa kéanslor far oss, & andra sidan, inte att
prestera pa basta sitt och motivationen ar 1ag. Det ar litt att forbattra vilbefinnandet 1
arbete genom sma atgirder fran ledaren. Nér ledaren lyssnar, ger genuin feedback och
andrar arbetet efter individens kompetenser och egenskaper ér det lattare for de
anstéllda att kéinna framgang. (Suutarinen & Vesterinen, 2010.) Efter att ha arbetat 1
flera olika organisationer har jag mérkt hur viktigt ledarens stod dr ndr man observerar
vilbefinnandet i ens arbete. Individer inom organisationer mar battre nér reglerna ar
tydliga och ledaren guidar andra genom sina handlingar. Dessa erfarenheter har okat

mitt intresse for att studera de faktorer som paverkar vélbefinnandet i distansarbete.

Avhandlingen har skrivits utifrdn foljarnas perspektiv som har ofrivilligt borjat arbeta
pa distans sedan coronapandemin borjade. Informanterna var mellan dldern 40-55, bade
mén och kvinnor. Alla informanter arbetar 1 sma organisationer och har en ledare som
de rapporterar om arbetet till. Studien genomfordes i slutet av 2021. Det skulle vara
mojligt att resultaten av studien skulle vara nagot annorlunda om studien genomfordes
till exempel 1 slutet av 2022, eftersom omsténdigheterna som orsakats av pandemin

paverkar alla informanternas liv och kénslor.

1.1. SYFTE OCH AVGRANSNINGAR

Jag har valt att studera distansarbetets inverkan pa vélbefinnandet i Finland ur fem
anstélldas perspektiv. De individer jag har intervjuat arbetar i olika organisationer och
branscher. Syftet dr inte att studera elementen 1 vdlbefinnandet 1 arbetet ur en viss
organisations synvinkel utan att i allméanhet kartligga vad vélbefinnande pa
arbetsplatsen bestar av nir det géller just distansarbete. Syftet dr alltsd att studera

distansarbetets effekter pa individernas vélbefinnande och hur arbetsgivaren/ledaren



positivt kan paverka vilbefinnandet i distansarbete. Syftet med avhandlingen ar att

forsoka besvara foljande forskningsfragor:

e Vilka faktorer paverkar en individs vélbefinnande pé arbetsplatsen?
e Hur stodjer ledaren arbetsmiljon i distansarbetet?
e Har en individs vilbefinnande i arbete forbéttrats under distansarbete?

e Vilka dr de nuvarande utmaningarna och fordelarna med distansarbetet?

1.2. DISPOSITION

Syftet med detta kapitel ar att ge 14saren en Oversikt av &mnet for min avhandling.
Nedan kommer jag kort att presentera temat for varje kapitel och vad varje kapitel

innehaller.

Kapitel 2 — Metod

I det hér avsnittet kommer jag att berétta med vilken metod jag har valt for att studera
amnet och hur forskningsmaterialet har samlats in. Forst presenterar jag den kvalitativa
forskningsmetoden. Direfter kommer jag att gd igenom semi-strukturerade intervjuer,
varefter jag kommer att berétta hur intervjuerna genomfordes. Slutligen gér jag igenom

en studie om reliabilitet och validitet.

Kapitel 3 och 4 och 5 — Teoretisk referensram

Kapitel 3 och 4 omfattar studiens teoretiska referensram. I forsta stycket dr ramen
begrinsad till en ganska allmin nivé, eftersom begreppet distansarbete ar mycket brett.
Det finns ocksa gott om kéllmaterial att hitta 1 &mnet. Forst undersoks vad
vélbefinnande i distansarbete innebér och vad det bestar av. Jag kommer sedan att ga
igenom vilka faktorer som paverkar vilbefinnandet. Dessa kommer att anvindas for att
studera vikten av arbetsforméga och ledarens ansvar for véilbefinnande pé arbetet och
upprétthdllandet av det. Slutligen kommer jag att se dver for- och nackdelarna med

distansarbete samt beritta om distansledarskap.

Kapitel 6 — Analys
I detta kapitel presenteras och analyseras resultaten av studien. Det forsta steget ar att

undersoka vilka faktorer som paverkar individens vilbefinnande i distansarbete.



Darefter kommer jag att berdtta hur ledaren kan stddja distansarbete genom coaching.

Slutligen presenteras de utmaningar och fordelar som foljer med distansarbete.

Kapitel 7 — Sammanfattning och slutsatser
I detta kapitel kommer jag att presentera resultaten av studien och foresla ett

uppfoljande forskningsdmne.

2 METOD

2.1. UTFORMNING AV DEN KVALITATIVA STUDIEN

Jag har anviént kvalitativ forskning som metod i denna avhandling. Jag har samlat in
materialet for analys genom fem intervjuer. Intervjuer gor det enkelt att ta fram
individers subjektiva kénslor, asikter, erfarenheter och tankar i relation till &mnet som
behandlas (Alvehus, 2019). Syftet med kvalitativ forskning &r att beskriva det verkliga
livet, och information samlas in genom intervjuer eller observationer av ménniskor.
Fordelen med kvalitativ forskning &r att forskaren 1 forvig inte kan veta vilken typ av
resultat som forskningen kommer att ge, det kommer i stéllet ofta upp en hel del nya
fragor under forskningen. (Alvehus, 2013.) Anvindningen av den kvalitativa
forskningsmetoden gor det mojligt att kreativt analysera det insamlade data (Ahrne &

Svensson, 2015).

Jag anvinder ocksa semi-strukturerade intervjuer som metod i studien. Fordelen med
semistrukturerade intervjuer ar att jag kan prata fritt med de intervjuade och stilla nya
fragor utdver de forplanerade huvudfragorna (Alvehus, 2013). Aven om jag som
intervjuare har formulerat huvudfragorna, behover jag inte stélla frdgor i den ordning de
stdlls 1 intervjuguiden. Syftet med fragorna &r helt enkelt att ge intervjun en struktur,
men att mojliggdra dmsesidig diskussion med kommentarer och uppfoljningsfragor.

(Bryman, 2002.) Semistrukturerade intervjuer dr dirfor avsedda att ge bada parter viss



frihet att paverka intervjuns innehall. Darfor dr denna typ av forskningsmetod ett
flexibelt, tillforlitligt och bekvamt sétt att ta reda pa de intervjuades sanna perspektiv.
(Alvehus, 2019.) Bryman och Bell (2013) papekar ocksa att intervjun gor det mojligt att
tolka situation genom gester och kroppssprak. Som jag ndmnde tidigare, &r jag
intresserad av att ta reda pa hur distansarbete har paverkat individers vélbefinnande i
arbete och vad som paverkar vilbefinnandet i distansarbetet. Amnet innehéller mycket
kanslor och dérfor dr en intervju i en bekvam, vilbekant milj6é det bésta sittet att fa svar

pa fragorna.

Jag intervjuade varje informant i deras naturliga miljo, som i det hér fallet ar de
distansarbetsplatserna dir de arbetar. Syftet med kvalitativ forskning &r att specifikt
studera individer i sin normala milj6 och sedan tolka och forstd deras perspektiv.
(Alvehus, 2019.) Tuomi och Sarajarvi (2011) sdger dock att svagheten med kvalitativ
forskning &r att den inte kan dra slutsatser fran en storre grupp. Resultaten av studien
forklarar endast en liten del av individers beteenden, asikter eller perspektiv och kan
inte anvéindas for att dra generella slutsatser (Alvesson & Skdldberg, 2017). Den
kvalitativa forskningens trovardighet ar alltid beroende av forskarens formaga att
Overviga losningar, kombinera forskningsresultat och teori samt formégan att héilla

forskningen konsekvent och kontinuerlig (Tuomi & Sarajérvi, 2011).

Alvehus (2019) betonar att reliabilitet och validitet ar viktiga begrepp inom kvalitativ
forskning. Validitet avser om studien har lyckats studera exakt vad som skulle studeras
och om resultaten kunde tolkas korrekt. Reliabilitet forklarar ddremot studiens
tillforlitlighet och om resultatet skulle kunna beddmas som detsamma om studien
genomfordes igen. (Alvehus, 2019.) Jag tror att min forskning uppfyller
giltighetsdefinitionen, eftersom jag lyckades fa svar pa just de forskningsfragor jag ville
studera. Definitionen av tillforlitlighet dr ocksé uppfylld, eftersom de intervjuade
sakerligen skulle svara pd samma sétt om intervjun skulle genomforas igen. Svaren
bygger dock pa kénslor och perspektiv som formodligen inte fordndras drastiskt pa kort

tid.

Eftersom jag kontinuerligt méste kunna halla en r6d trdd i min forskning, formade jag
intervjufragorna baserat pa den teori jag samlade in. Konkret innebar det att jag skrev

lite om teoridelen av studien, och genom det kunde jag forma de &mnen som jag ville



studera. Efter detta var det enkelt for mig att skapa intervjufragor som gor att empiriskt

material och teori gér hand i hand.

Att vélja informanter till min forskning var enkelt eftersom det finns manga individer
nira mig som har arbetat pa distans under manga ar och darfor har perspektiv pa
vélbefinnande i arbetet och dess element under distansarbete. Jag hade redan i god tid
kontaktat och informerat flera individer om att jag kommer att forska i &mnet och fick
da svar fran manga av dessa att de skulle vara intresserade av intervjun. Bland de valde
jag ut individer frin olika organisationer samt de med olika karridr av olika langd. Jag
ville fa perspektiv pd min forskning fran bade unga och éldre, eftersom det gor

resultaten mer tillforlitliga och berikar samtidigt analysens innehall.

Jag ndmnde tidigare att intervjuerna genomfordes vid varje informants
distansarbetsplats. Jag beréttade for dem fran borjan att jag spelar in intervjuer med min
telefon och jag fragade om detta var OK {for dem. Som Kvale, Brinkmann och Torhell
(2009) betonar maste de intervjuade fi veta att de respekteras och att den information de
rapporterar behandlas konfidentiellt. Darfor klargjorde jag att inspelningarna enbart
kommer att anviandas for eget bruk for att underldtta analysen av studien och héllas
sdkra med bland annat ett 16senord pa telefonen. Efter att vi gatt igenom alla praktiska
saker talade vi ett tag i lugn och ro och diskuterade hur det hade gatt under coronatiden,

sa att alla parter kinde sig mer avslappnade under intervjun.

Kvale, Brinkmann och Torhell (2009) papekar att forskaren inte bor ta for stor stdllning
till den intervjuades svar, och i synnerhet inte forsoka 16sa eventuella problem som kan
uppsté under intervjun. De tilldgger att det ocksa &r viktigt att forskaren minimerar
riskerna for den intervjuade nér hen planerar frigor. Det innebér att informanten inte far
skadas till f61jd av intervjun (Kvale, Brinkmann & Torhell, 2009). Studiens
intervjufragor handlar om kénsliga &mnen, sa det ar déarfor sérskilt viktigt att halla
informanterna anonyma, vilket &ven dr ndgot som parterna (forskare och intervjuperson)
kom &verens om tillsammans infor varje intervju. Hansyn togs ocksa till
transkriberingar av intervjuerna for att minimera riskerna for spridning av information.
Intervjuerna transkriberades redan foljande dag for att underldtta och sékerstélla att
minnet (trots att &ven anteckningar tagits) av vad som sades dr sa farskt och korrekt som

mojligt.



3 TEORETISK REFERENSRAM

3.1. VAD AR VALBEFINNANDE I ARBETE?

Enligt Giorgi, Leon-Perez, Pignata, Demiral och Arcangeli (2018) paverkas definitionen
av vélbefinnande i arbetet av ménga olika faktorer och kan definieras pa flera sitt,
beroende pé det perspektiv utifran vilket begreppet ses. Giorgi et al. (2018) beréttar att
de storsta faktorerna som paverkar arbetsvilbefinnandet beror pa stress och psykisk
ohélsa. Alla upplever dock arbetsvilbefinnandet pa olika sétt och darfor ar det inte alltid
enkelt att definiera det. Innan begreppet vdilbefinnande i arbetet etablerades anvindes
begreppet arbetskomfort i stor utstrickning, vilket var det forsta steget i Gvervakningen
av vilbefinnandet i arbetet. Arbetskomforten illustrerade hur medarbetaren upplevde att
arbetet kdndes och hur anstéllda behandlades pa arbetsplatsen. (Kauppinen et al., 2007.)
Det nuvarande begreppet vilbefinnande i arbetet har formats genom en mingd olika
koncept och innehall. Det innefattar bland annat arbetets karaktir, medarbetarens
motivation, stress och vilbefinnande, arbetsgemenskapens atmosfar, ledningsnivan och
organisationens funktion som helhet. (Giorgi et al., 2018.) Med globalisering och
digitalisering har arbetets innehall blivit mer mentalt och socialt betungande 4n tidigare.
Till f6ljd av detta har ocksé sjukfranvarodagarna pa grund av utmattning okat.

(Suutarinen & Vesterinen, 2010.)

Nielsen, Randall, Holten och Gonzalez (2010) ndmner att trivsel i arbetet fraimst bygger
pa en vélbyggd organisation och arbetsgemenskap, dér individen kdnner sig trygg och
uppskattad. Béde anstéllda och arbetsgivaren upprétthéller detta tillsammans med stod
fran foretagshilsovarden. Meningsfullt och professionellt arbete &r kdrnan 1
utvecklingen av vilbefinnande pé arbetsplatsen. (Angelow, 2002.) Men dven om
vilbefinnandet 1 arbetet fridmst fokuserar pa den anstilldes vilbefinnande 1
organisationen, har vélbefinnandet pé arbetsplatsen ocksa en stor inverkan pa individens
fritid. En positiv arbetsmiljo har vésentliga effekter pa individens syn pa liv och

sjdlvkinsla. (Kauppinen & Ahola, 2013.)



Upplevelsen av vilbefinnandet i arbetet ar alltid personlig och varje individ tolkar olika
saker pa olika sétt. De frdgor som upplevs pé arbetsplatsen &r relaterade till individs
tidigare erfarenheter av arbete, ledning och arbetsgemenskap. Medan man upplever
nagot som mycket positivt kan en annan person uppleva samma sak som negativt.
(Virtanen & Sinokki, 2014.) En individ som mér bra pé arbetet har resurser att arbeta
mot gemensamma och egna mal. Man tar ansvar for sitt eget arbete och &r hedervérd,

kdnner sig som en del av arbetsgemenskapen och tar emot feedback. (Angelow, 2002.)

Arbetshélsa har mycket positiva effekter pa organisationens verksamhet och effektivitet
samt pd medarbetarnas motivation. Virtanen och Sinokki (2014) hévdar att en positiv
arbetsmiljé uppmuntrar medarbetarna att investera i arbetet samtidigt som det minskar
sjukfranvaro, 6kar arbetsglddjen och bidrar till en stodjande arbetsatmosfdar. Om en
medarbetare kénner att arbetet ger dem nagot tillbaka 6kar medarbetarens produktivitet
och prestanda. Aven om ett gott arbete och en uppmuntrande arbetsmiljd har en sirskild
inverkan pa individens aktiviteter har det ocksd positiva effekter pa gruppandan och

fordndringsformégan 1 hela arbetsgemenskapen. (Virtanen & Sinokki, 2014.)

3.2.  FAKTORER SOM PAVERKAR VALBEFINNANDE I ARBETET

Menckel och Osterblom (2000) hivdar att vilbefinnande i arbetet paverkas av flera
faktorer, bade i medarbetarens vardag och i arbetsplatsaktiviteter. Det handlar inte bara
om att uppréatthalla fysisk kondition, sportkuponger eller tyky dagar utan det innebar
mycket mer komplexa faktorer. Naturligtvis syftar védlbefinnandet till att minimera
riskelementen, men det fokuserar framfor allt pd att upprétthalla mental och fysisk
kondition, sa kallade psykosociala faktorer. Detta inkluderar bland annat den
psykologiska stressen 1 arbetet, individens erfarenhet av kompetens, forfrdgningar och
beldning, arbetsgemenskapens bidrag, uppriktigt ledarskap, uppmérksamhet och
jamstélldhet. (Pakka & Réty, 2010.)

Menckel och Osterblom (2000) betonar att uppritthillandet av en god arbetsforméaga
fraimst bestar av ett gott ledningsarbete, intressanta arbetsuppgifter, gynnsam

arbetsgemenskap och goda anstéllningsrelationer. Aktiviteter inom dessa kategorier har
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konsekvenser for individens psykiska vélbefinnande och mentala hélsa, socialt
vilbefinnande, interaktion och stod samt fysisk sdkerhet, vilbefinnande och fitness.
Framgéng i arbetet och forbéttrat vdlbefinnande pa arbetsplatsen kréver vidsynthet och
tillampning av praxis pa arbetsgemenskapen och individerna. Chefsarbete har stor
inverkan pa den niva av vilbefinnande pa arbetsplatsen som individen upplever. En
handledare ska dela ansvar, ge rad och behandla alla lika. (Menckel & Osterblom,
2000.)

Vilbefinnande pa arbetsplatsen och arbetsproduktivitet gir hand i hand eftersom en
anstélld som mar vil kan arbeta effektivt, & motiverad att utbilda sig sjdlv, ar innovativ
och vill avancera 1 sin karridr (Virolainen, 2012). Alltfor betungande arbete innebér en
risk for utmattning pa arbetsplatsen, andra sjukdomar och 6kad frdnvaro (Giorgi et al.
2018). Viitala (2013) betonar att 4ven arbetslosa har visat sig ha farre psykiska
hélsoproblem &n personer som arbetar med déliga jobb. For att forbattra vélbefinnandet
1 arbetet bor organisationen definiera det som en del av strategin, virderingarna och
verksamhetskulturen. Att investera i vilbefinnande pa arbetsplatsen innebar att
investera 1 det med samma insatser som inom andra verksamhetsomraden, att méta och
forbattra dess funktion och inforliva det i den dagliga ledningen. (Manka, Heikkila-
Tammi & Vauhkonen, 2012.)

Detta sa kallade “strategiska vélbefinnande” dr ocksé en stor del av organisationens
ekonomiska och effektiva framgang. Det paverkas av tvd omraden, ledning och
arbetsgemenskap. I ledningen ingér likabehandling, motivation och organisering av
varje arbetsuppgift, samt en positiv atmosfar och samarbete mellan anstéllda i
arbetsgemenskapen, vilket paverkar medarbetarnas produktivitet. (Aura & Ahonen,
2016.) Enligt Virolainen (2012) medfor otillrdckliga investeringar 1 medarbetarnas
produktivitet hoga kostnader for organisationen, det kar dven antalet olycksfall 1

arbetet och sjukfranvaro samt prematur pension.

Att uppritthélla och framja vélbefinnande 1 arbetet dr en kollektiv uppgift for hela
organisationen, inklusive foretagshilsovérd och arbetsmiljé (Rauramo, 2012). Den
viktigaste personen i arbetsgemenskapen ér dock individens egen ledare, som leder med
eget exempel, skapar inflytande, ger friheter men som ocksa kriver ansvar (Virolainen,

2012). Enligt Virolainen (2012) ar de viktigaste aspekterna av arbetsvélbefinnandets
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ledning, mgjligheten till flexibelt arbete, regelbunden utbildning och aterkoppling.
Utover dessa vardesitter de anstéllda heltdckande foretagshilsovard som é&r litt att
kontakta vid en lag troskel, fritidsaktiviteter med kollegor och ekonomiskt stod till

fysisk aktivitet och fritidsaktiviteter. (Manka et al., 2012.)

3.3. ARBETSFORMAGA

Toppinen-Tanner et al. (2016) séger att arbetsformégan dr grundlaggande for
vilbefinnande pé arbetsplatsen. Professor Juhani Ilmarinen utvecklade ar 2006 en
husmodell (se figur 1) for arbetsforméga som dr mycket bra pa att beskriva de faktorer

som har stor inverkan pa arbetsformagan.

TYOKYKY ON HYVINVOINNIN PERUSTA

yhtelskunta kulttuurl lait

Figur 1. Himtad fran Telma lehti (2017). Illustration av arbetsformaga som é&r grunden till
vilmaende. Den bestér av en nivaindelning som innefattar samhélle, kultur, lagar, utbildning
och social trygghet, samt arbetsbetingelser, arbetsgemenskap, ledarskap, véarden, attityder,

motivation, kunskap, hélsa och forméga att fungera.

Gould, Ilmarinen, Jarvisalo och Koskinen (2006) sédger att arbetsforméigan bestér av en
relation mellan en individs resurser och arbete. Enligt spiraltrappan interagerar de fyra

vaningarna i huset 1 ovanstdende figur stindigt med varandra och trycker stindigt pa
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varandra. Husets fjdrde vaning beskriver arbetet, och dess tre ldgsta lager av
individuella resurser, som &r (1 van.) hilsa och funktionell kapacitet, (2 van.)

kompetens och (3 van.) vdrden av attityder och motivation. (Gould et al., 2006.)

Skiktet av hélsa och funktionell kapacitet dterspeglar individens fysiska, mentala och
sociala hédlsa och funktionsféormaga. Organismen, generna och sittet att leva spelar hos
en individ en viktig roll i detta lager. Hilsa och funktionell kapacitet dr grunden for de
Ovre vaningarna, for att de ska kunna ha en solid grund att bygga pa. Det andra lagret,
det vill sdga kompetensskiktet, innehéller individens erfarenhet, kunskap och formagor.
Utover dessa omfattar golvet aktivt deltagande i individuell traning, motstandskraft mot
fordndring och sjdlvutmaning i olika situationer. En stddjande arbetsgemenskap
erbjuder mgjligheten att vidare utbilda si sjélv och d&ven uppmuntrar individen att gora
det. Det tredje lagret aterspeglar individens vérderingar och attityder, som beroende pa
erfarenheterna kan vara antingen positiva eller negativa. Huruvida erfarenheterna ar
positiva eller negativa pdverkas av organisationens vérderingar och deras genomforande
bade pd individ- och pa chefsniva, lika eller ojamlik behandling samt fortroende eller
bristande fortroende for handledaren. Dessa paverkar i sin tur individens motivation och
hur vil individen kan uppna det fjarde skiktet. Som allt annat, kan saker som hénder i en
persons liv ha en stirkande eller forsvagande effekt pa livskvaliteten. Tredje vdningen
har utsikt dver tva viktiga element: familj och nira vénner. Familjens och néira vanners
livsstil paverkar individens fysiska och mentala hélsa, liksom férdomar och attityder.
Trauman och forlust av néra och kira forsdmrar forstaeligt bade arbetsformaga och

vélbefinnande pa jobbet, medan hobbyer bland annat kan stirka dessa (Gould et al.,

2006.)

Husets sista, fjarde vaning ar logiskt sett det tyngsta och mest betungande golvet,
eftersom det tacker alla faktorer relaterade till arbetsmiljo, arbete och vélbefinnande pa
jobbet. Arbetsledarens arbete pa denna vining paverkar arbetsflodet, arbetets
effektivitet och produktivitet, de anstélldas hilsa och eventuellt ocksa fordndringar i
arbetet om arbetsledaren behover forbattra medarbetarnas vélbefinnande. (Gould et al.,
2006.) Husets fjarde vaning belastas stindigt av flera faktorer, genom vilka ménskliga
energinivaer ocksa standigt testas. Idag befinner sig organisationer mitt i stindiga
fordndringar, vilket i hog grad paverkas av tekniska framsteg, varldsforandringar, olika

virldsekonomiska situationer, icke-organisatoriska enheter sdsom kunder, epidemier
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och pandemier samt fordndringar i individers livssituationer. Allt detta paverkar
medarbetarens arbetsmiljo, 1 centrum finns alltsa hela byggnaden som beskriver
arbetsformagan. Utover dessa faktorer finns det ocksd manga faktorer relaterade till
individens formaga att klara sig av arbetet. (Gould et al., 2006.) Enligt Gould et al.,
(2006) paverkar allt det pa olika sétt en individs formaga att fungera och individens
resurser. Aldrande #r en forindring kopplad till en individs &lder, medan &ldrande sker i
olika hastigheter for varje person, beroende pa individens fysiska, mentala och sociala
liv. Att bli dldre fordndrar manniskor holistiskt, vilket inkluderar attityder och saker
méanniskor vérdesétter. Det dr rimligt att anta att ldrande och de resurser en individ har

for att arbeta inte fardas 1 samma takt och liangs linjen. (Gould et al., 2006.)

De ovan ndmnda frdgorna motiverar varfor det dr viktigt for medarbetare och
arbetsledare att arbeta tillsammans for anstélldas och organisationens vilbefinnande.
Handledares roll ar att tillhandahélla resurser och en plattform for arbete, samt att
organisera arbetet pa ett sddant sétt att de tjdnar varje individ pa basta mdjliga sitt. De
anstillda ser samtidigt till att deras egna energinivaer ér tillrdckliga for att arbeta och
anpassa sitt arbete till fritiden. En robust och vdlméende arbetsmiljo &r en plattform for
att klara av arbetet men ocksa kunna forena arbetet med livsforandringar. (Gould et al.,

2006.)

Sambhillet och politiken utgor den sista delen av modellen, denna del paverkar sarskilt
organisationer och samhéllsmedborgare. Regler, mojligheter och grinser som idag
existerar i samhallet har grundats av samhéllsmedborgare och organisationer. Genom
politiskt och socialt samarbete har ett servicesamhélle vuxit fram, vars uppratthdllande
inte bara har krévt varje individs bidrag utan dven organisationers verksamhet. (Gould

et al., 2006.)

Gould et al. (2006) skriver att alla ovanstdende faktorer &r en forutsittning for
vélbefinnande pa arbetsplatsen och dess utveckling, men att det viktigaste &r det som
hiander pé tredje vaningen. Nér det tredje lagret 1 en individs liv dr vilbyggt ger det
individen resurser att arbeta resultatorienterat, sjdlvstyrt, hjdlpsamt och motiverande

(Gould et al., 2006).
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3.4. LEDARENS ANSVAR FOR VALBEFINANNADE PA ARBETSPLATSEN

Repo, Ravantti och Rédkkonen (2015) podngterar att arbetsledaren anviander sina egna
handlingar for att lyfta fram organisationens vérderingar och regler. Med sitt beteende
och instruktioner guidar ledaren medarbetarna mot en god arbetsmiljo och ett bra
arbetsliv samt visar att hen respekterar dessa rutiner. Hornstenen i en vilmaende
arbetsmiljo dr ledaren och dennes ledarskap. (Repo, Ravantti & Padkkonen, 2015.)
Gould et al. (2006) tillagger dock att ledaren inte ensam ansvarar {for vélbefinnandet i
arbetsmiljon. Medarbetarnas attityder och kompromisser har stor inverkan pa hur
arbetet utfors, hur man klarar sig i arbetet och hur den egna arbetsmiljon uppfattas. Ens
egen expertis och behov skapar inte ett vilmiende arbetsomrade, utan alla maste kunna
overviga vilken typ av kompromisser de dr villiga att gora och om de vill komma
overens med olika individer. En individs substanskompetens har en mycket liten
inverkan pa en funktionell arbetsgemenskap. Om arbetsplatsen inte har resurser eller
vilja att vidareutbilda anstillda eller utdka sin kompetens, kan heller inte arbetsmiljons

eller individernas vilbefinnande utvecklas. (Gould et al., 2006.)

Dagens arbetsgemenskaper fordndras stindigt och maste vara redo att reagera pé
fordndringar och intensifiera konkurrensen runt om i vérlden. Det finns en stark
sammankoppling mellan hur ledaren hanterar férdndring och vélbefinnande i arbete.
Ledaren maste kunna och vilja kommunicera fordandringar till medarbetarna pa ett
omedelbart och tydligt sétt. Det dr viktigt for medarbetarna att veta vad som forvéntas
av de infor fordndringen och nir den sker samt vilka fordndringarna ar inom
organisation och arbetsgemenskap. Den information som ledaren férmedlar till resten av
arbetsgemenskapen dr i borjan av fordndringen inte tillrdcklig, utan ledaren maste

gradvis informera om eventuella fordndringar. (Repo et al., 2015.)

Repo et al. (2015) podngterar att arbetsmiljoledningen nu har skiftat alltmer frén en
hierarkisk ledningsmodell till personledning. Ledaren uppnar inte ldngre de anstélldas
fortroende och respekt genom rop eller hierarki. Ledare med en positiv och
l16sningsorienterad attityd har de anstdlldas fortroende, vilket i sin tur aterspeglas
positivt 1 vilbefinnandet och minskar konflikter mellan individer och grupper.
Fortroendet mellan anstéllda och ledare dr 6msesidigt byggt nir ledare kénner sina egna

anstéllda och kan identifiera varje individs behov. En enskild anstdllds kénsla av
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missndje kanske inte alltid beror pa vad som hénder pa arbetsplatsen, dérfor maste
ledaren kunna identifiera orsaken till missngdjet och kunna ta upp fragan samt diskutera
den med individen. Hen maste ocksa hitta 16sningar pa saker som inte direkt kan

tillskrivas arbetsplatsen. (Repo et al., 2015.)

Ofta kan arbetsrelaterade 10sningar, sdsom att arbetstiden permanent eller tillfalligt
forkortas, vara en betydande littnad for individens allménna vélbefinnande och fritid.
Ledaren maste reagera snabbt pd negativa fordndringar hos individer och grupper,
eftersom ett ldngvarigt problem eller problematiskt beteende har en betydande inverkan
pa hela arbetsgemenskapens vélbefinnande. Ledarens agerande har stor inverkan pa
relationen mellan medarbetaren och ledaren. En bra ledare tar 6ver utvecklingen av
varje enskild medarbetare. Hen lyssnar, stottar och styr i den riktning som gynnar
medarbetaren pa bista sétt, bland annat genom att reflektera dver sina egna styrkor.

(Repo et al., 2015.)

4 DISTANSARBETE

Saarinen (2013) skriver att distansarbete &r ett arbete som inte utfors pé sjélva
arbetsplatsen. Distansarbete binder inte anstéllda till en bestamd plats och arbetstiden ar
1 vissa fall ocksé flexibel (Saarinen, 2013). Innan arbetstagaren gér 6ver till
distansarbete kommer hen 6verens med arbetsgivaren om hur arbetet ska ga till och vad
som ingdr i arbetet (Saarinen, 2014). Det kan finnas flera skil att arbeta pa distans, man
kan vara exempelvis vara entreprendr, folja flexibla arbetstider, vara frilansare eller
anpassa sitt arbete till situationen i vérlden, till exempel en pandemi. Fore coronaviruset

arbetade var femte person i virlden pé distans (Anderson & Kelliher, 2020).

Det dr svarare att 6vervaka arbetsvillkor och belastning pa en arbetsplats som ar pa
distans dn pd arbetsgivarens fysiska arbetsplats (Saarinen, 2013). Enligt Saarinen (2013)
ar det ocksa viktigt att bedoma varje individs arbetshélsorisker och arbetsmiljorisker 1
distansarbetet for att minimera riskerna och forebygga skador. Precis som 1 vanligt

arbete hor riskbedomning och forebyggande ansvar for bade arbetsgivare och
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arbetstagare dven for distansarbete. Bland annat géller foretagshilsovard for att kunna
stodja bada parter i att garantera en riskfri och vilmaende arbetsmiljo. En enhetlig,
hilsosam och rittvis arbetsmiljo sidkerstiller en framgéngsrik och lyckad arbetsmil;jo.

(Aura, Ahonen & Ilmarinen, 2012.)

Beroende pa arbetsplats finns det olika krav pd distansarbete. Det finns jobb dir
distansarbete inte dr mojligt och déir distansarbete kan utféras under vissa strikta villkor.
Nar det géller distansarbete, ingar som allmén praxis att en anstélld har ett skriftligt
avtal med arbetsgivaren om distansarbete och dess regler. Reglerna ar dmsesidigt
overenskomna pa arbetsplatsen och omfattar vanligtvis bland annat nér distansarbete ar
tillatet och under vilket tid det &r mojligt att arbeta, vilken typ av arbetstid arbetstagaren
har, hur prestationen 6vervakas och mits, hur sjukfrdnvaro rapporteras och om/hur man
kan arbeta under sjukledighet, hur informationssikerheten blir méjlig samt vem som

ansvarar for arbetskostnaderna. (Saarinen, 2013.)

4.1. FORDELAR MED DISTANSARBETE

Det dr inte surrealistiskt att tro att distansarbete kan ge manga langsiktiga fordelar.
Viktiga fordelar med distansarbete dr ekonomi, méngfald, effektivitet och
tillfredsstéllelse samt hilsa och milj6. Distansarbete marknadsfors som en av de
viktigaste medarbetarforménerna i organisationer eftersom det har ansetts forbéttra bade
individens vilbefinnande och organisationernas ekonomi. (Fried, Hansson, Heiskanen
& Heinemeier Hansson, 2014.) Ekonomiskt gynnas bade arbetstagare och arbetsgivare
av distansarbete. For medarbetaren gors besparingar bland annat genom
pendlingskostnader och lunchkostnader. (Anderson & Kelliher, 2020.) Bloom (2014)
papekar till exempel hur kostnaden for pendling f6r personer som bor i metropoler kan
uppga till cirka 1 000 euro per ménad. Han underskattar inte heller néar han betonar att vi
skulle kunna spara ndstan ett ar av véra liv om vi inte reste mellan hem och arbete.
Aven om det ir litt att tro att distansarbete frimst gynnar anstillda, ger det faktiskt
ocksé stora ekonomiska besparingar till organisationer. Affarslokaler dr dyra, med ett

pris pa upp till 50 euro per kvadratmeter per manad i de storsta stdderna. (Bloom, 2014.)
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Anderson och Kelliher (2020) skriver att distansarbete skapar mojlighet till méngfald
eftersom det dven mojliggdr arbete for personer som av ndgon anledning inte kan arbeta
1 arbetsgivarens lokaler. Vissa personers forflyttning till arbetsplatsen kan begransas av
bland annat fysiska skador, andra hilsoskaél eller annan personlig situation som gor att
personen dr bunden till hemmet. Jamlikhet 1 16n kan ocksa 6kas genom att mojliggora
distansarbete, eftersom det underldttar barnomsorgen hemma néir man arbetar. O'Grady

(2019) pépekar att kvinnor arbetar néstan hélften sé lite pa distans som man.

Arbete, oavsett plats, mdjliggor rekrytering och anstéllning av medarbetare runt om i
varlden. I detta fall kan rekryteringar framst fokusera pa den sékandes kompetens och
inriktning utifran arbetsbeskrivningen. (Anderson & Kelliher, 2020.) Toppinen-Tanner
et al. (2016) betonar att medarbetaren i det hir fallet ocksd har mdjlighet att ta sig an
arbetet mer flexibelt och darmed béttre férena det med familjelivet. Nér organisationer
bestar av olika individer och organisationen anstéller individer oavsett kon, kultur eller
annat har det visat sig 6ka organisationens produktivitet. P4 lang sikt har mangfald visat

sig forbattra organisationernas ekonomi. (Hunt, Prince, Dixon-Fyle & Yee, 2018.)

Enligt en undersokning som FlexJob (2018) tagit fram visade mer &n hilften av de
tillfrigade 1 undersdkningen att arbetsglddje och arbetseffektivitet har 6kat genom
flexibelt arbete. Okad effektivitet kan kombineras med arbetstillfredsstillelse nér man
talar om den tid som spenderas pé pendling. De som svarade pa studien nimnde att
pendling minskar tillfredsstéllelsen nistan lika mycket som om deras 16n sanktes med
en femtedel. (Weiler Reynolds, 2018.) Aven sjukdagarna minskade kraftigt och den tid
som sparades under tjinsteresor 6kade mdjligheten till fritidsaktiviteter och motion.
Organisationen Elinkeinoeldmén keskusliitto (2009) har undersokt att en sjukfranvaro

kostar arbetsgivaren cirka 300 euro.

4.2.  UTMANINGAR MED DISTANSARBETE

Virolainen (2012) sédger att distansarbete ocksd medfor utmaningar, sérskilt for psykiskt
och socialt vdlbefinnande samt arbetsmotivation. En god arbetsatmosfar bestar bland

annat av réttvisa, ett adekvat informationsflode, intressanta arbetsuppgifter, laganda och
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jamlikhet. Betydelsen av dessa frdgor betonas i distansarbetet, och kénslan av
likabehandling far allt stdrre proportioner. Aven om distansarbetaren ér lika nirvarande
under arbetsdagen som de som arbetar pa plats, dr han ndrvarande pa ett annorlunda sétt

an de andra. (Rauramo, 2008.)

Tecken pa psykiskt daligt méende kan inkludera forhojd arbetsstress och allmén
trotthet, ofta pa grund av 6kad mangd ansvar for arbete och den laga nivan av sociala
relationer (Virolainen, 2012). Det dr dock mdjligt att minska mental belastning genom
att ta hand om sin egen psykologiska och fysiologiska dterhamtning med vila och
fritidsaktiviteter. Genom att ge tid att aterhdmta sig kan medarbetaren 6ka sin

motivation, tillfredsstillelse och hantera arbetet bittre. (Koroma et al., 2011.)

I distansarbete sker kommunikation med andra oftast via digitala
kommunikationsverktyg, som ofta inte uppfattas som fysisk kommunikation pad samma
sdtt som “ansikte mot ansikte”. Det dr darfor mojligt att manga ménniskor tycker att det
ar ensamt och isolerat med distansarbete och att det 4r svart att ndrma sig andra genom

icke-digitala verktyg. (Rauramo, 2012.)

Rauramo (2012) faster vikt vid forebyggande dtgérder for arbetsstress. I synnerhet har
organisationens arbetetskvalitet och kvantitet stora konsekvenser for arbetetskvalitet 1
allménhet och enskilda personers vélbefinnande. Det &r ocksa léttare att hantera stress
och eget arbete nir den anstéllde upplever att hen dr en viktig del av organisationen
(Virolainen, 2012). Det dr mdjligt att hantera arbetsbordan genom att 6ka anstilldas
inflytande, stodja kollegor och ge adekvat information om vad som hénder inom
organisationen. I allménhet skapar forédndringar, som sker snabbt och inte
kommuniceras tillridckligt, negativa kédnslor och dkar dirmed arbetsbordan. (Rauramo,

2012.)

Virolainen (2012) betonar hur det sociala vélbefinnandet blir lidande och hur det sociala
stodet 1 arbetet ligger kvar pa en 14g nivd om den anstéllde arbetar helt utanfor kontoret.
Det ér naturligtvis léttare att komma i kapp om de anstédllda arbetar néra varandra. Att
komma in i arbetsgruppen kan ocksé bli svarare, sérskilt for helt nya anstdllda om
arbetet endast gors pd distans. Arbetseffektivitet, arbetsmotivation och arbetsgladje

forbattras vanligtvis om den anstéllde kan skapa vinskapsrelationer pé arbetsplatsen.
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Att skapa dessa relationer kan dock vara svarare nar man arbetar pa distans, eftersom
kommunikation i allmédnhet uppfattas som svéarare genom digitala verktyg. (Virolainen,
2012.) Rauramo (2012) forklarar hur missforstdnd ar en av de storsta utmaningarna nir
man kommunicerar genom denna typ av kommunikationskanaler. Detta beror pa att den
generationsoverskridande uppfattningen av skrivstil och anvandningen av emojis i
allménhet &r olika, fOr att inte tala om skillnaderna mellan individer, vilket speglar

upplevelser av den digitala vérlden. (Virolainen, 2012.)

5 DISTANSLEDARSKAP

Att leda pa distans innebdr att ledningen sker i situationer dér anstéllda fysiskt arbetar
pa en annan plats 4n ledaren. Ledarskap inom distansarbete skiljer sig frdn “vanligt".
Ledarskap sker, 1 distansarbete, med hjélp av teknik, s& bade ledare och anstillda maste
vara sérskilt vaksamma for att sékerstilla att instruktioner formedlas s& smidigt som
mojligt. Att identifiera och hantera problem och utmaningar kan vara mer utmanande dn
pé arbetsplatsen, sa ledaren maste se till att varje medarbetares individuella behov och
egenskaper beaktas pd lampligt sétt. Darfor bygger distansledarskap pa konsensus och

det fortroende som foljer mellan arbetaren och ledaren. (Surakka & Laine, 2011.)

Enligt Rauramo (2008) dr distansledarskap bdde anstilldas och ledarens ansvar, men det
storsta ansvaret faller pa ledaren. Ledaren ansvarar for arbetsgemenskapens
funktionalitet och utveckling genom att f6lja arbetsmetoder och leda och frimja
arbetsgemenskapens etiska principer och moraliska praxis. Arbetsatmosfarens sidkerhet
och identifieringen av de faktorer eller personer som belastar atmosfiren méste ocksa

sta under ledarens sérskilda uppmérksamhet. (Risdnen, 2002.)

Enligt Vilkman (2016) ar de storsta utmaningarna inom distansarbete implementeringen
av ledarskap eftersom kommunikation sker genom olika digitala verktyg.
Kommunikation, gemenskap och fortroende betonas ndr man skapar regler och mal.
Inom distansledarskap vaxer vikten av ledarskapsférmaga och utvecklingen av ens egna

kompetenser. Ledaren méste kunna anvénda olika kommunikationsmedel och vara
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kreativ. (Surakka & Laine, 2011.) Helle (2004) betonar att rollen som ledare inom
distansledarskap skiljer sig helt frdn normalt fysiskt ledarskap pa arbetsplatsen. Att
Overvaka arbetets resultat och mal 4r mer utmanande, och det dr inte heller latt att
beddma hur anstillda haller sig till arbetstid. For att upprétthalla effektivitet och
andamaélsenlighet krivs fortroende mellan ledare och anstillda. Fortroende byggs
genom tillrackligt 6ppen kommunikation i alla riktningar, och dppen och adekvat

kommunikation ger en solid grund f6r engagemang, uppskattning och gemensamma

regler. (Vilkman, 2016.)

Surakka och Laine (2011) faster sdrskild vikt vid att mojliggora sjalvstindigt arbete som
en del av ledningskulturen. I synnerhet har distansarbete fordandrat arbetets karaktér att
vara sjilvstindigt och grundat pd fortroende. Sjalvstindigt arbete krdver dock liknande
underhéllsitgirder som andra arbetsformer. Aterkoppling och évervakning av hur
anstillda mar betonas eftersom risken for att gransen for arbete och fritid suddas ut ar
storre ndr man arbetar pa distans. Tryggheten 1 att gora sitt eget arbete dkar ocksa i takt
med att individen kénner sig uppskattad (Surakka & Laine, 2011.) Enligt Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson, och Lundberg (2006) kriaver ergonomi i arbetet och
den mentala arbetsbordan sérskild uppmérksamhet inom distansarbete. Kontinuerlig och
regelbunden dvervakning av arbetsfunktioner hjélper till att forebygga och identifiera
problemomréden i god tid. En adekvat kénsla av respekt for individens arbetsinsats dr
nddvéndig och som resultat av en kénsla av uppskattning kommer sjukfrdnvaro avsevirt

att minska. (Vilkman, 2016.)

Som tidigare ndmnts dr kommunikation den mest utmanande men samtidigt den
viktigaste delen av distansledarskap. Kommunikation bygger ett team av individer i
organisationen och engagerar dem som en del av organisationen. (Vilkman, 2016.)
Enligt Vilkman (2016) dr dock den mest utmanande delen av kommunikation inom
distansarbete inte sjdlva kommunikationen, utan kvaliteten p4 kommunikationen och
genom det framgangen att fa in individer i teamet. Det svéraste dr att kunna
kommunicera regelbundet och dven sjdlv vara tillgénglig fér andra. Kommunikation gér
inte bara fran arbetsledare till anstilld, utan anstidllda maste ocksa kunna kommunicera
till ledaren. Om individen inte kénner att detta &r mojligt, eller inte far det stod hen

behover genom att ledaren exempelvis inte svarar i telefon eller pa forfragningar om
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kontakt, finns det en stor risk att individens motivation att arbeta forsvinner. (Surakka &

Laine, 2011.)

5.1. ATT ORGANISERA OCH LEDA VALBEFINNANDE I ARBETE

Under de senaste decennierna har hanteringen av vélbefinnande pé arbetsplatsen blivit
mer utmanande pa grund av globalisering, en aldrande befolkning, klimatforédndringar,
digitalisering och en fordndring av arbetets karaktir. Darfor sker hanteringen av
vilbefinnande i arbetet ofta i samarbete med enheten for arbetsmiljo, personalavdelning,
samt avdelningen for personal- och organisationsutvecklings avdelning. (Suutarinen &
Vesterinen, 2010.) Att leda vilbefinnande i arbetet dr en sa kallad trappa som ar
strategisk och méilinriktad och upprepar de dtgidrder som redan vidtagits. Forst
definieras innehéllet, sedan skapas ett mal och en plan, dérefter tas det reda pa vilka
resurser som behovs och sedan implementeras, dvervakas och utvirderas planen. Alla
personer och avdelningar i organisationen maste komma dverens om vilka mal som har
satts upp for vilbefinnande och hur genomforandet av dessa mél kommer att dvervakas.

(Valkama, 2007.)

Coaching management dr ett bra sétt att fa organisationens individer att delta i
ledarskap. Coaching management och deltagande ledarskap utvecklar individer och
mojliggor utvecklingen av en karridrvig (Syddnmaanlakka, 2015.) Enligt
Syddanmaanlakka (2015) dr huvudsyftet med coaching management att leda med gott
exempel och inte direkt berétta hur saker ska goras. Utvecklingen av reflektion dr ocksa
en del av coaching management (Syddnmaanlakka, 2015). Enligt Syddnmaanlakka
(2015) bestar coaching management av fem grundpelare: ledaren méste kontinuerligt
kunna observera och utvirdera individer, ledaren maste kunna méarka dven sma
forandringar bade pa arbetet och 1 arbetsgemenskapen, ledaren maste forsta att
kommunikation dr en nyckelpunkt for ledningens framgang och for att motivera
individer, ledaren maste planera varje rorelse noggrant och nya mdjligheter maste

snabbt beaktas och implementeras.

22



Den snabba digitaliseringen av verksamheter har gjort manga organisationer till globala
pionjérer och inneburit internationaliserad konkurrens. Konkurrensen om forandring
och dominans o6kar, vilket 1 sin tur krdver en kontinuerlig omprévning av
organisationers praxis. En vilméende, intresserad och produktiv arbetsgemenskap ar
nyckelfaktorer ndr man beaktar en organisations konkurrenskraft. Denna snabba
fordndring av verksamhetsmiljon kridver en mer kreativ och positiv attityd fran
arbetsledare. Inom ledningen ricker det inte ldngre att endast fokusera pa de fysiska
arbetsforhallandena, utan ledaren maste ocksé kunna se 6ver och forebygga mentala
faktorer 1 arbetet. Arbetsorganisering och tydliga arbetsinstruktioner &r darfor en allt
viktigare del av ledarens arbete och forebyggandet av arbetsbelastning. (Suutarinen &

Vesterinen, 2010.)

De fysiska faktorerna i arbetet dr inte langre den frimsta orsaken till arbetarens
hélsoproblem, utan sjukfranvaro orsakas mest av stress, utmattningar i arbetet och brist
pa motivation. Denna sjukfranvaro orsakas vanligtvis av for hog arbetsrytm, brist pa
mojligheter att paverka arbetet, obefintlig eller dalig bekantskap med arbetet, samt
daligt ledarskap och otydlighet om sina egna arbetsuppgifter. S& handlar det om
forsumlighet, likgiltighet eller passivitet hos organisationer for vélbefinnande pa
arbetsplatsen? (Suutarinen & Vesterinen, 2010.) Suutarinen och Vesterinen (2010)
papekar att organisationernas syn pa vilbefinnandet pd arbetsplatsen dr oklar. Ménga
ménniskor vet inte vad som ingér i det eller hur det ska genomforas. Lagstiftningen har
fort med sig att foretagshilsovarden i organisationer dr i ordning och kan anvidndas. Den
ergonomiska aspekten av arbetet och arbetsbordan 6vervakas ocksa av arbetsgivaren
och vi vet vem som dr ansvarig for att folja den. I manga organisationer dr dock
uppmaérksamheten inte inriktad pa att kontinuerligt arbeta med vélbefinnandet. Det dr
inte nodvéndigtvis klart vem som ansvarar for en omfattande 6vervakning av
valbefinnandet pa arbetsplatsen, vad som dvervakas, vilka mél som bor faststillas eller
har faststéllts och vem som samarbetar i dessa frigor. En omfattande 6versyn och
fraimjande av vélbefinnande pa arbetsplatsen ger inte bara fordelar for den anstillde
eller forbattrar arbetstagarens arbetsformaga, utan minskar ocksa arbetsgivarens

kostnader. (Suutarinen & Vesterinen, 2010.)

Det finns totalt 11 lagar om vélbefinnande pé arbetsplatsen: lag om arbetssékerhet, lag

om foretagshélsovard, lag om arbetsavtal, lag om samverkan 1 foretager, lag om
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jamstélldhet mellan kvinnor och mén, lag om integritet i arbetslivet, lag om semester,
lag om arbetspension, lag om 0vervakning av arbetsskydd och dverklagande i
arbetsskydddrenden, lag om yrkessjukdom och lag om olycksfallsforsédkring. Dessa
lagar dldgger bade arbetstagaren och arbetsgivaren vissa skyldigheter och ansvar

(Suutarinen & Vesterinen, 2010).

Nedan f6ljer korta beskrivningar av lagen om vilbefinnande pa arbetsplatsen:

I lagen om arbetsavtal (2001/ 55) ska arbetsgivaren vara forsiktig, ta hand om relationer
och utveckla sin egen relation till de anstéllda samt fraimja relationer mellan anstéllda.
Arbetsgivaren méiste ocksa se till att arbetstagarens kunskaper om sitt eget arbete och
medvetande om fordndringar 1 organisationen dr aktuella sa att hen har mojlighet att

utfora sina arbetsuppgifter pa ett korrekt sétt och gora framsteg i sin karridr.

Syftet med lagen om arbetssdkerhet (2002/ 738) dr att skydda de anstillda och
forebygga riskfaktorer i arbetet. Syftet dr ocksd att skapa en béttre och sékrare
arbetsmiljo och arbetsvillkor. Arbetsgivaren har en skyldighet att skapa en trygg och
hilsosam arbetsmiljo och att uppritthalla medarbetarnas arbetsforméga. Om den
overdrivna belastningen pé arbetstagaren blir uppenbar, maste arbetsgivaren reda ut var
de kommer, hjélpa arbetstagaren att 1dka och vidta dtgirder for att forhindra att

motsvarande belastning intréffar igen.

Lag om 6vervakning av arbetsskydd och dverklagande i arbetsskyddirenden (2006/44)
sdkerstéller efterlevnaden av bestimmelserna om hélsa och sékerhet pd arbetsplatsen
tillsammans med hjilp av myndigheter, arbetsgivare och arbetstagare. Lagen framjar
kommunikation mellan arbetsgivare och arbetstagare och gor det mojligt for anstillda

att delta 1 védlbefinnande pé arbetsplatsen.

Syftet med lagen om samverkan i foretaget (2007/334) ér att skapa lampliga
interaktioner mellan organisationen och de anstéllda och att framja kommunikationen
mellan dessa parter om forandringar och forfaranden inom organisationen. Det finns

ocksa en Onskan att forbittra anstélldas formaga att paverka organisationens beslut.
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Syftet med lagen om foretagshélsovéard (2001/1383) {6ljs i samarbete med arbetsgivare,
arbetstagare och foretagshilsovard genom att forebygga arbetsrelaterade sjukdomar och
olycksfall i arbetet, att frimja arbetsmiljon och arbetstagarnas funktionsforméaga samt

att forbattra arbetsgemenskapens funktion.

I lagen om arbetspension (2006/395) faststélls arbetsgivarens ansvar for den anstélldes
pensionsavsattningar. Den anstéllde dr dock ocksa ansvarig for att betala
pensionsforsdkringsavgifter. Den anstéllde har rétt att gé i alderspension och
fortidspension, ansdka om rehabilitering eller invaliditetspension om hens forsdmrade

hilsotillstdnd s& kréver och ha ritt till efterlevandepension.

Syftet med lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och méin (1986/609) ér att framja
jamstélldhet mellan kvinnor och mén, att férhindra konsdiskriminering och att forbattra
kvinnors stéllning i arbetslivet. Arbetsgivaren ska utforma och organisera arbetsmiljon
sd att den passar alla kon. Arbetsgivaren maste ocksa gora det mojligt att forena arbete

och familjeliv.

Varje anstélld omfattas av arbetslagen, beroende pad om de befinner sig i ett normalt
anstéllningsforhéllande eller ett distansarbetsforhallande. Lagen géller dock 1 vissa fall
for distansarbetare med vissa undantag. Rétten till 16n och érlig ledighet, pension och
sjukfranvaro dr exakt densamma som alla andras. Det storsta undantaget frén
lagstiftningen géller arbetstidslagen, eftersom lagen om normal arbetstid inte géller
arbete som utfors 1 arbetstagarens hem eller annan plats dér arbetsgivaren inte kan anses

overvaka arbetstidsarrangemang (L605/1996).

For att sdkerstilla att distansarbete &r sdkert for bade arbetstagare och arbetsgivare bor
ett skriftligt avtal uppréttas mellan de tva parter som kommer 6verens om villkoren for
arbetet. Sarskilt hinsyn bor tas till arbetarskydd och arbetstid, med vilken typ av
verktyg som arbetet utfors, vem som betalar for verktygen samt hur ofta arbetet

rapporteras till arbetsgivaren. (Rauramo, 2017.)

Aven om vilbefinnande i arbetet ir lagligt foresatt, finns det mer 4n de obligatoriska
aktiviteter som foreskrivs i lag. Med andra ord omfattar vélbefinnandet pa arbetsplatsen

ocksé den anstilldes fritid och de anstédlldas gemensamma atgérder for att forbattra
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vélbefinnandet pa arbetsplatsen. En hélsosam livsstil som adekvat niring och somn,
fysisk aktivitet och utveckling av arbetsgemenskapens atmosfar och ledarskap ar alla
viktiga faktorer for att uppna en vilmaende individ och arbetsgemenskap. (Suutarinen

& Vesterinen, 2010.)

6 ANALYS

6.1. VILKA FAKTORER PAVERKAR EN INDIVIDS VALBEFINNANDE I

DISTANSARBETE?

Vilbefinnande i distansarbete 4r mycket mer dn bra ergonomi och pausgymnastik. Det
bestar av ménga faktorer och ger till stor del arbetet dess meningsfullhet och gor att
individen kénner sig vérderad, trygg och fysiskt frisk (Virolainen, 2012). Informant 1
belyser tydligt liknande punkter:

”Se et sul on perustehtdvé on tiedossa, sé tieddt mitd s teet joka
paiva kun meet toihin, si tieddt mitd odotetaan, si tiedat et tyolla
on joku tavoite ja et tyd on merkityksellistd. Se tyo on tarkeetd, oli
se sit mitd tahansa, teet maksalaatikkoa kotona, mutta pitéé olla

merkitys.”

(Informant 1)

Informant 2 lagger ocksaé stor vikt vid positiva kollegor och sin egen hilsa, samt
forklarar hur fysiskt vdlbefinnande och arbetsbelastning 1 distansarbete har forbéttrats
avsevirt pd grund av god inomhusluft. Manka och Mankas (2016) modell for
vélbefinnande pa arbetet belyser hur hanterbarheten i det egna arbetet och

arbetsfordelningen pdverkar arbetsbordan. Informant 3 betonar uttryckligen att arbetet

26



ska fordelas sa jaimnt som mdjligt dver alla arbetsdagar, sa att belastningen inte blir for
hog de dagar da skrivbordet dr tomt. Det dr dven klart att informant 1 instimmer géller

fordelningen av arbetstid och fritid:

”...tyOajan pitdd niinku rajottuu tiettyihin juttuihin et kesédlomal
eikd sunnuntai illal ei lueta eiké tehdé tarkastuskertomuksii niinku
meidén téssd tyOssé tdnddn kévi ilmi ni mé pidin aika palopuheen

sit et hetkinen.”

(Informant 1)

Att tillbringa fritid dr darfor av stor betydelse for vilbefinnandet i1 arbetsplatsen i dag,
eftersom manga upplever att de klarar sig bra i arbetet nér hénsyn tas till behoven i
deras privatliv vid planeringen av arbetet. Sarskilt vid valet av ett nytt arbete, spelar

mojligheten till flexibel arbetstid och distansarbete en stor roll. (Aura & Ahonen, 2016.)

Enligt Tuominen och Pohjakallio (2012) omfattar en stor del av vélbefinnandet i arbete
god ledarskapsformaga samt en organisation som mar bra och har kompetenta arbetare,
vilket ocksa betonas av informanterna. Informant 1 férklarar hur hen som ledare anser
att det dr viktigt att tillsammans med anstéllda diskutera kédnslor och prestationer pa
jobbet, och det med jimna mellanrum. Enligt hen 4r anstéllda sdledes medvetna om vad
som forvéntas av de och kidnner ocksa att de behdvs och vérderas i organisationen. Pé sé
sdtt upprétthaller organisationen en uppmuntrande atmosfér dar det ar létt att involvera
anstillda och dér det &r fritt att uttrycka sina asikter. (Virolainen, 2012.) Informant 1
markte personligen hur stor betydelse detta har i arbetet genom att ge anstillda

mojlighet att brainstorma tillsammans utan ledarens nérvaro:
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”...ty6hyvinvointii on sekin ettd kun kehitetddn et kaikki
osallistuu siihen tydn kehittdmiseen tai mika se rooli sit onkin sil
tyoll4 ni, ettd se ei ole tavallaan esimies tai johtoryhmaét ylhailta
kaske tehda ndin, vaan annetaan mahdollisuus tavallaan tai

osallistetaan tavallaan siihen tyon tekemisen suunnitteluun.”

(Informant 1)

Virolainen (2012) betonar att védlbefinnande i arbetet bestar av ménga olika omréaden,
inklusive fysiskt, socialt, psykiskt och psykiskt vélbefinnande. I intervjun med
informant 5 lyftes flera aspekter av vdlbefinnande fram, sérskilt varden av fysiskt och
socialt vilbefinnande. Detta stods av informant 4 som berdttar om arbetsgivarens stod
for fysiska arbetsvillkor och stdd som arbetstagaren far for att utfora sitt arbete. Enligt
Vilkman (2016) ér det inte bara en faktor for védlbefinnande som garanterar en ndjsam
arbetsatmosfar, eftersom brister inom vissa omréden aterspeglas alltid inom andra
omriden. Enligt informant 1 dr en av de viktigaste faktorerna for vilbefinnande att

anstillda kinner sig uppskattade och uppmairksammade.

Den enklaste mérkbara aspekten av vélbefinnande &r fysiskt vdlbefinnande. Bristerna i
det dr lattare att identifiera &n inom andra omraden och dr ocksa léttast att gora
forbattringar inom. (Virolainen, 2012.) Informant 5 betonar foretagshilsovardens
betydelse for att stodja det fysiska vilbefinnandet i arbetet. P4 hens arbetsplats har man
kunnat bestdlla verktyg genom foretagshilsoviarden som passar hens eget arbete. Fysiskt
vélbefinnande betyder omfattar arbetets ergonomi, den fysiska arbetsbordan,
temperaturen och bullret 1 arbetsmiljon samt renligheten. (Vilkman, 2016.) Informant 5
sdger att arbetsgivaren stoder fysiska arbetsvillkor sé att de anstillda har haft mojlighet
att kopa gamla kontorsmobler hemma billigt, vilket gor de anstdlldas fysiska
arbetsvillkor béttre. Som jamforelse visar informant 2 hur arbetsgivarens brist pa
omsorg om fysiska arbetsforhallanden har en negativ inverkan pa arbetsprestationer och

pa de egna fysiska och psykiska vilbefinnandet.
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Enligt Virolainen (2012) omfattar socialt vélbefinnande all interaktion pa arbetsplatsen.
Enligt Virolainen (2012) ar det pa en vilmaende social arbetsplats litt att 14ra kinna
kollegor, litt att be om hjdlp och man kénner att interaktion sker pa ett enkelt och lugnt
sétt. Informant 4 kénner att det dr littare att kontrollera sin egen sociala bérda ndr man
arbetar pé distans eftersom man sjilv kan vélja tid ndr man svarar pd meddelanden som
har skickats via digitala kanaler. Enligt hen &r det dérfor inte nddvandigt att svara

omedelbart, vilket gor det lattare att kontrollera den mentala belastningen.

”..me voidaan laittaa litkennevalot niin sanotusti punaiselle, niin
tavallaan sitd pystyy sddteleméén ja kalenterista on lupa varata
itselleen niin kuin erilaista ty6té varten aikaa niin silloin

tyokaveritkin kunnioittaa sita...”

(Informant 4)

Virtanen och Sinokki (2014) skriver att faktorer som belastar det sociala vilbefinnandet
ar dalig forvaltning, ojamlik behandling, mobbning och otillricklig information.
Informant 2 betonar ledning av vélbefinnandet som viktigt, sérskilt ledarens
ledarskapsforméga, som uppmuntrar och stoder flerdimensionella diskussioner och gor
det mdjligt att uttrycka olika asikter. En av de storsta belastningsfaktorerna inom
distansarbete dr dock att arbeta ensam (Virolainen, 2012). Detta haller alla informanter
med om. Till exempel séger informant 4 att bristen pa oavsiktliga moten &r en stor
borda, eftersom det da saknas mojlighet att be om rad i arbetsfragor eller att prata om

hur dagen har gétt, vilket man kan gora nir man arbetar pa kontor.

Med psykiskt véilbefinnande avses en persons egen erfarenhet av en viss situation.
Denna aspekt av vilbefinnande &r den som 1 hogsta grad paverkar sjukfrdnvaro och
minskar arbetskomfort. Det psykiska vélbefinnandet blir lidande om en individ upplever
att arbetsatmosfaren dr dalig, om man kéinner sig alltfor upptagen, om stressen pa
arbetet har blivit for stor och om arbetstagaren ar under alltfor stor press att arbeta.
(Sydidnmaanlakka, 2014.) Informant 4 beskriver sérskilt vél effekten av arbetsrusning

och arbetsatmosfar pa psykiskt vilbefinnande:
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”...no se ettd niinku kukaan ei tiedd mitd kukakin tekee, kuka on
missékin, ettd se ettd niinku sé et koskaan tiedd, ettd joku léhtee
kesken pdivén pois ja sit si soittelet, ldhettelet turhaan sdhkopostia

jane ei ookkaan paikalla.”

(Informant 4)

Virolainen (2012) betonar att detta psykiska vélbefinnande dock kan forbéttras om den
anstillde kan uttrycka sina kénslor i alla situationer. Aven informant 3 anser att det ir
viktigt att ledare och kollegor tar hdnsyn till individers olika personligheter och

tankesétt samt forstar andras tankesatt genom att ldra kdnna varandra ordentligt.

Enligt Virtanen och Sinokki (2014) &r den anstédlldes mentala vélbefinnande bra nér hen
kanner att det arbete hen har gjort spelar roll. Det psykiska vélbefinnandet forbittras om
anstillda pa allvar trivs med det arbete de gor och kénner att de har fatt mojlighet att
utvecklas och avancera i sina karridrer samt ha en arbetsgemenskap runt sig som ar
stodjande 1 varje situation. Informant 5 betonar att socialt och psykiskt vélbefinnande
gér hand i hand, eftersom de paverkar varandra i bada riktningar. Om individen
upplever att det egna arbetet ar viktigt kommer hen ocksa att vara battre pa att delta 1
diskussioner med andra kollegor och uttrycka sina asikter till ledaren (Informant 5).
Detta 1 sig rdcker dock inte, och organisationen kan bidra till detta genom att definiera
atmosféren och livet pa arbetsplatsen och anpassa dessa till individers egna vérderingar

(Virolainen, 2012).

6.2. HUR STODER LEDAREN ARBETSMILJON I DISTANSARBETE?

Ledaren kan anvénda sina egna atgirder for att stodja arbetsmiljons vélbefinnande
genom att uppmuntra och ge feedback. En bra laganda skapas genom ledarens atgérder.
Genom sitt eget exempel skapar ledaren en genuin och omténksam atmosfar och
forsoker med jimna mellanrum att interagera med alla. (Vilkman, 2016.) Informant 5
lyfter fram samma punkt dir hen forklarar hur viktig ledarens positiva attityd och

empati ar for arbetsgemenskapen.
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”Ei kellddn oo motivaatiota tyOyhteisdssd, jos esimies ei omal
esimerkillddn osaa tai haluu luoda ympérilleen positiivista
ympaéristdd. Ne on ne pienet jutut mitkd merkkaa, esimerkiks
hymy huulilla, pienet kehut, kuulumisen kysymiset ja tiimin

tuominen yhteen.”

(Informant 5)

Informant 3 sdger att det ar viktigt for hen att ledaren med jamna mellanrum fragar hur
hen mar och att ledaren samlar ihop hela teamet samt ddrmed stravar efter att skapa en
laganda dir det ar mojligt. I distansledarskap kan interaktion vara svarare att
upprétthélla eftersom det inte finns nagon majlighet till personliga méten (Vilkman,
2016). Dérfor méste ledaren vara lyhord for vad som hédnder i arbetsgemenskapen
(Informant 1). Det dr dock mojligt att upprétthalla en kénsla av gemenskap om alla
individer 1 teamet och ledaren haller moten tillsammans via olika elektroniska kanaler,
och eventuellt ocksa ansikte mot ansikte (Vilkman, 2016). Enligt Surakka och Laine
(2011) skulle det vara en bra id¢ att hilla utvecklingsdiskussioner och viktiga méten pa
plats for att undvika tvetydigheter. Utvecklingsdiskussioner och fria diskussioner skapas
med de tillgéngliga verktygen ofta en kénsla av fortroende och sjélvfortroende for bada

parter (Informant 1).

Enligt Kupias och Salo (2021) betonas vikten av ledarens stdd i distansarbete ménga
génger Over normala arbetsforhallanden. Varje anstdlld forvéntar sig att ledaren ska visa
extra stod under distansarbete, for ndr man arbetar ensam Okar kédnslan av ensamhet och
otillracklighet (Informant 5). Beroende péa arbetsplats kan anstédllda arbeta i olika delar
av vérlden och i en méngd olika befattningar. Skapandet av tydliga regler och
funktionaliteten hos kommunikationskanaler och kommunikationsmetoder betonas till
stod for distansarbete. (Kupias & Salo, 2021.) Kupias och Salo (2021) betonar vikten av
att 1 borjan av distansarbetet folja upp instruktioner sa att individer kan vara helt sékra
pé sina uppgifter och ledarens stod. Informant 4 understryker att ledaren inom
distansledarskap bor kommunicera mer med anstéllda via olika kanaler och &ven i férre

fragor, till exempel att helt enkelt fraga hur det gir for dem. Informant 3 betonar ocksa
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samma fragor som informant 4, och som sammanfaller med Kupias och Salo (2021)

betoning for att folja organisationens instruktioner:

”Se ettd sd niinku soitat vilil alaisillesi, kysyt mitd nyt kuuluu,
miten on mennyt, onko ollut jotain, kaipaatko johonkin apua. Eli
sitten jos on mahdollisuus néhda niin sitten tekee vaikka
kaffetreffit tai syOmistreffit tai teamsin vélitykselld pyytda koko

tiimin yhteen ja keskustellaan.”

(Informant 3)

Att uttrycka och acceptera kénslor kan vara svart pa distans, eftersom dverforingen av
kéanslor inte ar lika otvetydig digitalt som de ar fysiskt (Haapakoski, Niemeld & Yrjola,
2020). Déarfor ar den mest utmanande aspekten av ledarskap inom distansledarskap
uppritthéllandet av kommunikation (Haapakoski et al. 2020). Informant 4 séger att det
ar viktigt i kommunikationen att ledaren tar hansyn till exakt samma saker som vanligt,
men haller uppmarksamheten pé information och frageformulering som sker tillrdckligt
ofta, sdrskilt genom digitala kommunikationsverktyg. Haapakoski et al. (2020) betonar
ocksa den exakta formuleringen av frdgor och kénslighet vid tolkning av kénslor nér
dessa sker genom kommunikation med hjélp av digitala verktyg. Det ar léttare for
ledaren att tolka svar om hen kénner individen pa ritt sitt och kénner
kommunikationskopplingen mellan hen och individen. (Haapakoski et al., 2020.)
Informant 2 anser att det dr sérskilt viktigt att ledaren fOrstar varje individs situation, att
hen kommunicerar lika med alla och behandlar varje individ utifrén deras kompetens

och styrkor.

”Semmoista tasavertaisuutta ja kaikkea kunnioittamista ja
ymmartdmista ja vastaanottavuutta ja luottamista, ettd on
vuorovaikutteisuutta ja se on hyvin tarkedé. Se ei oo vaan se et
esimies sanelee sinulle kaiken et si et saa kenenkddn kanssa
neuvotella mistdén, et se on niinku vaarin, vaan se et niinku
ymmértii jokaisen tilanteen ja jokainen ihminen on tydyhteisos

erilainen.”

(Informant 2)
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Empati och omtanke kan kas sé att ledaren kommunicerar mer och anvénder sa kallad
overkommunikation (Haapakoski et al., 2020). Informant 3 betonar detsamma och
menar att ledaren far positiv energi i arbetsgemenskapen och hojer individens
vilbefinnande om hen dr genuint intresserad av individens tillhérigheter och vill
sdkerstélla rimligheten i individens arbetsborda. Kénslan av att en ledare kan kontaktas
nér som helst och pa vilket sétt som helst skapar en kdnsla av tillhorighet. (Kankainen,

2018.) I intervjun avger informant 4 samma asikt i fragan:

”...tavallaan aina on lupa ainakin omalle esimiehelle soittaa ja olla
yheydessa jos on jotain kysyttdvaa tai tai jos tarvitsee apua
jaksamiseen tai muuta niin kyll sieltd sitten aina sité tukea saa ja

se varmaan onkin yksi niistd tirkeimpid asioita...”

(Informant 4)

Enligt Kankainen (2018) géller samma metoder och regler i ledning av distansarbete
som i ledning av nya generationer. Nya generationer undviker arbete dér
ledningsmetoden innefattar gammal auktoritér ledning. Informant 2 betonar att ledaren
inte behdver kunna kontrollera allt. Det r trevligt att arbeta pa en arbetsplats om
ledaren litar pd att de anstéllda kommer att gora sitt jobb ordentligt (Informant 2). I
stéllet forvéintas och krévs ett inkluderande och empatiskt sétt att leda. Nya generationer
har noterat att motivation och gemenskap véxer genom detta sétt att leda. (Kankainen,
2018.) Informant 2 belyser organisationens utveckling genom diskussion och

sjdlvimplementering:

’Sitd enemman se kehittyy se organisaatio mitd enemmaén ihmiset
keskustelee ja miettii niité toitd. Ku jollakin voi hyvikin idea olla

kun toinen on péahkadillyt sitd vaik kuin kauan mité tekisi.”

(Informant 2)

Enligt Kankainen (2018) hjdlper coaching management individer att l4ra sig nya saker 1

en snabbt fordnderlig arbetsmiljo, utvecklar kompetensutveckling och mojliggdr bista
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presentation och anvéndning av varje individs potential och kompetens. Nér en anstélld
féar tillatelse att vara kreativ och utnyttja sin egen potential blir hela arbetsgemenskapen
automatiskt mer produktiv och kreativ. Individer lar sig snabbare att 16sa problem och
skapa nytt ndr de enbart far agera genom exempel och inte genom att ledaren ger mer
direkta och konkreta losningar. (Informant 5.) Enligt informant 5 tillskrivs individens
kompetens nér hen far tdnka 6ver problemlosningar och 16sa problem sjélv. Coaching
management utvecklar inte bara kompetens och vilbefinnande hos en individ, det har
ocksa langtgaende konsekvenser for hela arbetsgemenskapens vilbefinnande

(Sydidnmaanlakka, 2020).

Enligt Haapakoski, Niemeld och Yrjold (2020) ar dock att en delning av ledarens egen
kompetens med individer och stéttandet av deras sjidlvledning de viktigaste faktorerna
for att coachningsmetoden ska lyckas. Det ar viktigt att friga organisationens individer
vad de anser som viktigt och vilka 16sningar de skulle gora 1 vissa situationer (Informant
4). Att stodja sjalvstyrt arbete inkluderar att pAminna individer om att hélla sina egna
rutiner och inte 6ka arbetsbordan (Haapakoski, Niemeld & Yrjold, 2020). Ledaren
maste kunna fOrsta att ménniskors kreativitet &r olika och att inte alla alltid kan vara
kreativa (Informant 2). Individers formaga att klara av distansarbete kan ofta vackla pé
grund av for mycket arbete, eftersom gransen for hemarbete 14tt suddas ut (Haapakoski,
Niemeld & Y1j6l14, 2020). Informant 2 belyser ett intressant element géllande

arbetsbelastning och hantering:

”...joku on aamuihminen ja joku on iltaihminen, joku haluaa
aloittaa paivan 8 aikaan ja joku haluaa tulla liukumal 10 aikaan
niin sekin pitdé niinku ymmartié. Ettd niinku se ihminen ku on
iltathminen ei 8 aikaan vilttdmétté saa sité tehoo péaille heti miten

se ku on aamuihminen.”

(Informant 2)

Coaching management dr ett av de moderna sétten att {4 individer att kinna sig
vialkomna, uppskattade och kompetenta (Kupias & Peltola & Pirinen 2014). Individer

kénner sig uppskattade om de fér uttrycka sina asikter i olika frdgor och att det forutom
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negativ feedback ges positiv feedback om hens arbete (Informant 2). Syftet med
coaching management &r att ge individer ansvar for egen utveckling och
karridrutveckling. Syftet med denna metod dr att ge individen ett ansvar som motsvarar
hens egen kompetens och som senare skulle gynna kompetensutvecklingen. Ledarens
syfte dr helt enkelt att ge rdd och styra sina anstillda pd rétt vig, samt att lita p4 att
individer kommer att kunna utfora uppgifterna sjalvstandigt. (Kupias et al., 2014.)
Informant 4 anser ocksa att det viktigaste for distansledarskap &r att forega med gott

exempel och ta hand om samt stédja arbetet som helhet.

Det finns en 6nskan bland anstillda att skapa en debatt mellan individer som sker
genom Sppna fragor. Oppna frigor hjilper individer med kreativitet, och dirmed
aterspeglas ocksa deras egna idéer bittre. Utvecklingen av individer har visat sig vara
bittre genom denna typ av ledning. (Kupias et al. 2014.) Informant 3 belyser forstielsen
for olika arbetsmetoder och det faktum att ledaren lér sig om preferenser och behov
genom att fraga var och en av de anstillda. Enligt Kupias et al. (2014) gors coaching
management inom distansarbete mestadels digitalt. Det kraver sirskild koncentration
frén ledaren, nya typer av expertis, forskning om distansledarskap och kombinationen
av olika ledningsmetoder. Informant 1 belyser komplexiteten i digitala verktyg och
forklarar hur man anvander och tar hinsyn till olika kanaler samtidigt. Samtidigt
betonar hen att digitala kommunikationsverktyg har underlittat ledarskap eftersom de
gor det lattare att omedelbart veta om personen ér tillgénglig. Informant 5 ger ocksé en

liknande uppfattning som informant 1:

Nyt kun meilldkin on kadytdssé paljon erilaisia digitaalisia
kommunikaatioalustoja, niin jotenkin on tosi vaivatonta pysyé
perdssd muiden aikatauluista. Si saat kans heti vastauksen jos
kysyt esimerkiks teamsissé jotain ja voit vaikka soittaa toiselle ton

sovelluksen kautta jos nédt ettd toinen on vapaana.”

(Informant 5)

Sydédnmaanlakka (2015) betonar att framgingen med coaching management kréver

sarskilt god interaktionsformaga, kompetens inom arbetsomradet och formaga att ge
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feedback pé det arbete som utforts. Feedback, bade positiv och konstruktiv, utvecklar
fortroende och uppskattning mellan individer och ledare (Informant 4). Individers
sjalvfortroende vixer genom sadana aktiviteter och utvecklar ocksa en gemensam
arbetsatmosfar. Informant 4 nimner att deras undersokningar kring ndjdhet pa arbetet &r
ett bra stod for att 6ka arbetsatmosféren, eftersom den feedback som ges kan ses 6ver
tillsammans med individerna. I coachande arbetsgemenskapen ar misstag och
experiment tilldtna, och mer tid for att utfora arbetet ges vanligtvis till for att fa resultat.
Ledaren bor ge individer utrymme, bade for att forsta att ledning av situationer och
resultat inte langre ar enbart i ledarens hénder. (Kupias et al. 2014.) Informant 4
forklarar hur man i vissa fall ger mer tid till arbetstagarna att utfora arbetet, eftersom
arbetet upplevs mer hektiskt under distansarbete och ibland kan det ta tid att fa hjalp.
Informant 5 betonar detsamma och nimner hur det kan vara svart att uppnd goda
resultat, sarskilt for nyanstillda, eftersom de aldrig har haft mojlighet att fysiskt triaffa
kollegor eller ens har upplevt samma utbildning for arbete som de som borjade innan

man Overgick till distansarbete.

”Valilla on hankalaa tietdd mité sulta odotetaan ja avun saaminen
el aina 0o niin helppoa, koska meijén koulutus oli jouduttu
jarjestdmaén ihan uudella tavalla kuin muiden. Ei oo koulutuksen
jarjestdjillekadn helppoa tehda yhta kattavaa koulutusta kuin niille,
jotka ovat aloittaneet ennen etdtydaikaa. Siks musta on tirkeetd et
johtaja ymmartdd, ettd uudet tyontekijat tarvii opetteluun joskus

enemman aikaa.”

(Informant 5)

6.3. VILKA AR DE AKTUELLA UTMANINGARNA MED DISTANSARBETE?

Informanterna var forst med att papeka hur den storsta utmaningen inom distansarbete
ar att kunna avsluta arbetsdagarna i tid. De ndmnde hur det dr l4tt att arbeta hela tiden
hemma, eftersom verktyg r sa lattillgdngliga hela tiden. Sérskilt informant 1 har mérkt

att man ofta har varit tvungen att papeka att de egna anstillda av pausering och att
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arbetsdagen faktiskt maste avsluta. De storsta utmaningarna med distansarbete r till
stor del relaterade till att gransen for arbetstid och fritid suddas ut och den dverdrivna
okningen av arbetstiden 1 samband med den. Med teknikutvecklingen har det satt press
pa ménniskor att arbeta dven pa fritiden, eftersom de vill visa sin arbetsgivare att de
arbetar hart (Kurkland & Bailey, 1999). Detta dr dock inte avsikten, eftersom
arbetsgivaren ocksa forstar att manniskan inte 4r som en maskin. Arbete utanfor
arbetstid leder till sa kallat grétt arbete, vilket inte aterspeglas i

arbetstidsuppstationering (Informant 1).

Det ar tydligt hur denna utmaning ocksa kan ses 1 informant 2 vardag. Hen ndmner att
det &r svért att sluta arbeta eftersom det kénns som att man &r hela tiden pa jobbet.
Sarskilt de dagar dé det inte finns nigot fritidsaktivitet efter arbetstid kan det vara &nnu
svarare att avsluta arbetsdagen (Informant 2). Det &r just darfor det skulle vara viktigt
for arbetsplatserna att gemensamt komma dverens om spelreglerna om tillgdnglighet.
Sérskilt 1 arbetet dér arbetstagaren begrinsar sin egen arbetsborda finns det risk for
utmattning och forlust av sitt eget vélbefinnande (Jarvinen, 2008). Mycket fa
arbetsplatsen har kunnat ta hiinsyn till bristen pa sociala kontakter i distansarbetet. Aven
om kontakter kommer dagligen via olika elektroniska kanaler racker det inte att ersétta
fysiska sociala kontakter (Helle, 2004). Att kommunicera via elektroniska kanaler kan
till och med kénnas stressande, eftersom anstéllda antas vara tillgéingliga hela tiden

(Informant 3).

Risken for isolering och utestdngning fran arbetslivet ar betydligt hdgre inom
distansarbete &n 1 platsberoende arbete. Kommunikation via elektroniska medel kan leda
till att en person inte ldngre upplever behovet av fysisk kommunikation och ddrmed
omedvetet isolerar sig fran arbetsgemenskapen (Helle, 2004). Informant 3 forklarar hur
teamets arbetsgemenskap och 6msesidiga kommunikation har drabbats av distansarbete,
eftersom vardagliga nyheter inte utbyts lika mycket som nér man ar fysiskt pd kontoret.
A andra sidan har den mentala stressen varit mindre och har medfort sin egen typ av

arbetsfred:
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”Mun mielestd mé ehkd kuormitun etdtydssd vihemmaén
sosiaalisesti ja henkisesti kuin ihan niin kun paikan pééalla
tyoskentelyssé, koska etdtydssa s saat olla niin kuin niin sanotusti
rauhassa, ettd kukaan ei niinku keskeyta sun toitéd niin paljon, kun
sitten taas mitd toimistolla ja my0dskin ehka, ettd asiat hoituu

niinku tehokkaammin”

(Informant 3)

Social interaktion bygger en positiv arbetsatmosfar och en kinsla av gemenskap. Under
en langre tid kan bristen pa spontana konversationer borja kinnas som en forlust av
medarbetare och pa sétt och vis har det ocksa konsekvenser for arbetsproduktiviteten
(Fried et al., 2014). Aven om mental stress i distansarbete upplevs vara storre 4n i
normalt platsberoende arbete, anses det lattare att fa hjélp av alla informanter.
Informator 3 betonar hur man fér hjélp snabbare, medan Informant 2 pdpekar att hjélp
inte begérs for 1att under distansarbete utan alla har borjat tinka pa 16sningen sjilva

innan de ber om hjélp.

Niér den sociala isoleringen har borjat kan det ocksa verka svarare att fa stod fran
arbetsgemenskapen och ledaren (Vilkman, 2016). Av denna anledning 4r det mycket

viktigt att prata om sina egna kéinslor, som Informant 1 betonar:

... esimies tavallaan tunnisti se, ettd nyt tdytyy tavallaan olla sita
ohjattua keskustelua alkuun ja kdyda niit tavallaan tuntemuksia
mitd tdmd tilanne aiheuttaa. Ettd, kun ne tunteet tulee sieltd niin ne
taytyy késitelld, ettd pystytddn asioita hoitaa mitd ty0ssa pitdd niin,

mun mielest onnistuttiin ihan hyvin kyll4.”

(Informant 1)

Sarskilt for ledaren &r den storsta utmaningen att hen ocksa uppmairksammar dem som

arbetar pé distans. De som inte dr fysiskt pd arbetsplatsen kan uppleva mindre
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karridrutvecklingsmojligheter och oron for sin egen tillhdrighet kan bli stor. Fortroendet
for att ens egna mojligheter dr lika med andras, vixer genom kommunikation (Helle,
2004). Insats maste anviandas korrekt for bade anstillda och ledaren eftersom det gynnar
bade nir det fungerar bra. Ingen ldmnas ensam, och ledarna har ocksa ett ansvar att
kommunicera med varje individ sjdlva. Kommunikationen bor vara regelbunden och
omfatta diskussioner om sjédlva arbetet, men ocksd om hur fritiden och i det egna livet

gar (Informant 1).

Distansarbete kriaver ocksa dvervigande fran andra familjemedlemmar. Sarskilt om
maken ocksa arbetar pa distans och barnen dr hemma, kridvs ménga arrangemang for att
hantera situationen. Andra behdver kunna ta hénsyn till hur olika avbrott kan stéra
arbetet (Fried et al., 2014). Dessutom har arbetsstationens ergonomi en stor inverkan pa
arbetets jimnhet och komfort. Ofta hemma &r arbetsstationens ergonomi inte lika bra
som pa sjilva arbetsplatsen, eftersom arbete gors till exempel pa soffan och pa singen
(Koroma, Hyrkkénen & Rauramo, 2011). Informant 3 &r upphetsad dver att de inte har
uppmérksammat ergonomi fran arbetsgivarens sida, och som ett resultat ar det inte
mojligt att arbeta pd distans under en langre tid eftersom huvudet och andra platser
borjar ha vérk. P& grund av arbetsverktygs pris kanske inkdp av ergonomiska verktyg
inte dr intressant eller det finns helt enkelt inget utrymme f6r dem hemma. Darfor ar det
viktigt att arbetsgivaren ger rdd om att hur forbéttra ergonomin och eventuellt ger
ekonomiskt stdd vid inkdp av mobler (Koroma et al., 2011). Nar verktygen ér 1 ordning
hemma &r prestandan dnnu hdgre och effektivare dn fysiskt 1 arbetsplatsen (Informant

3).

Liksom Koroma et al. (2011) betonar informant 3 vikten av att ge rad och stodja i att
skapa god ergonomi for distansarbete. Som informant 2 rapporterade har de fatt en
fysioterapeuts besok hem och informant 1 sa att deras arbetsgivare stoder inkdpen
ekonomiskt. Det dr ocksa mojligt att & rdd om arbetsposition via foretagshdlsovarden
(Informant 1). Langvarig ddlig ergonomi 6kar risken for muskuloskeletala skador

(Vilkman, 2016).
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6.4. VILKA AR DE NUVARANDE FORDELARNA MED DISTANSARBETE?

Flexibla arbetstider frimjar anstilldas vélbefinnande eftersom det underléttar vardagen
och Okar kédnslan av inflytande. Flexibla arbetstider underlittar inte bara vardagen, utan
arbetstagaren dr ocksd mer beredd att vara flexibel nir det géller arbete om flexibilitet
ges till hen for arbetsplatsens rdkning (Tuominen & Pohjakallio 2012). I synnerhet &r
det léttare for personer som lever i langdistansforhéllanden att arbeta nir arbetstiden ar
flexibel och distansarbete ar tillatet (Informant 3). Mojligheten att planera sin egen
arbetstid har visat sig 6ka motivationen att arbeta (Tuominen & Pohjakallio 2012).
Informant 2 betonar ovanstaende punkt och tilldgger att flexibilitet ocksé ger en kinsla
av uppskattning och fortroende. Det har faststéllts att ménniskor har olika slags interna
klockor, ndgon dr en morgonménniska och en annan person vaknar inte forrdn kvéllen.
Att lata anstillda planera sitt arbetsschema enligt sin egen dygnsrytm minskar risken for
utmattning och trotthet. Den hér typen av arrangemang ger sjilvstdndighet och
underlattar sedan ledarens arbete (Tuominen & Pohjakallio 2012). Det &r inte oklart hur
alla informanter talar for flexibla arbetstider och distansarbete. Informant1 tilldgger att

det &r gammaldags att tro att arbetet endast ar knutet till en viss plats och tid.

En av de storsta fordelarna med att arbeta pa distans dr minskningen av franvaron och
ett effektivare arbete. Sdrskilt nu, under coronavirusepidemin, dr det forbjudet att gé till
arbetsplatsen med influensan, men om distansarbete dr mdjligt kan den anstéllde
fortfarande arbeta hemifran. For personer med familjer &r det mojligt att kombinera vérd
av ett sjukt barn och eget arbete for att undvika franvaro frén arbetet (Vilkman, 2016).
Arbetsdagens effektivitet okar & andra sidan 1 vilda mdngder nidr man arbetar hemma
(Bloom, 2014). Informant 1 har mirkt att effektiviteten i den egna arbetsgemenskapen
okar och att arbetsuppgifter hanteras béttre eftersom det kommer att bli farre avbrott i
distansarbetet. Det blir littare att uppna det s kallade flodesléget i distansarbete och att
uppna méalen eftersom det inte finns ndgra distraktioner eller avbrott runt. Utan extra

avbrott 0kar kreativiteten och att géra arbete verkar trevligare (Bloom, 2014).
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”...ja sitten se tietysti niitd keskeytyksid, kun miettii sitd fyysista
paikallaoloa konttorissa niin niin hyvéssi kuin pahassa niin sielld
on sitten yleensé joku aina ovella tai ja pisteen vieressi siis niin tai
vaikka keskeyttiméssd. Vaikka asia on ihan hyvékin. T4 on tuonut
semmoista niinku tavallaan strukturoituu toimintaa, etta sitten
minékin olen vastannut alaisil sithen etti ne varaa sitten multa
kalenterista ajan, ettd tavallaan késitellddn joku tydasia, niin siitd

on ollut semmoista jarjestelmallisempad.”

(Informant 1)

Enligt Jarvinen (2008) dr distansarbete ett sétt att minska stress. Hen ndmner att
individer som arbetar pé distans i allménhet upplever mindre stress pa arbetet.
Informant 5 tog upp en liknande punkt och forklarade hur hens stress dver arbetet har
minskat avsevért inom distansarbete, eftersom stress inte lingre behover tas frén till
exempel resor till arbete eller vakna tidigt. Informant 3 betonade ocksa hur hen vaknar
senare och det faktum att man kan stanna hemma har lindrat trétthet och sedan minskat
stressen. Enligt studier &r personer som arbetar pd distans effektivare och kan prestera
béttre dn pa arbetet (Jarvinen, 2008). Det dr uppenbart att det finns en viss sanning i
studien, eftersom alla informanter sa att de kan arbeta mer effektivt eftersom det inte

finns lika manga distraktioner som fysiskt pa arbetsplatsen.

.. .kun etéty6t alkoi niin mé koen, ettd se oli niin kun tosi kivaa ja
niin kuin vaihtelua ja silloin oli aika paljon helpompi jopa
keskittyy kun oli yksin kotona ilman niin kuin keskeytyksié ja

tuntui ettd sai tehokkaammin asioita aikaiseksi”

(Informant 3)

Vilkman (2016) nimner en viktig stressreducerande faktor i distansarbete. Enligt studier
orsakar tiden som spenderas pa resor till arbetet stress for manga, eftersom ménga inte

kan paverka resans varaktighet eller 1angd sjélva, till exempel ndr man anvinder
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kollektivtrafik (Vilkman, 2016). Viélbefinnandet pa arbetsplatsen forbattras, sérskilt nar
arbetsdagens langd minskar nér resan till arbetsplatsen inte behdver goras och
Overgangen till paus inte minskar antalet tid for paus (Informant 1). Distansarbete
forlanger den tid som tillbringas med att sova och minskar eller eliminerar
pendlingskostnaderna helt och hallet. Baserat pa detta dr det ocksa léttare att vélja en
plats att bo, eftersom arbetet inte dr bundet till en plats. Det dr dérfor som till exempel
koppla ihop relationslivet och makarnas arbete och andra exceptionella situationer.
(Helle, 2004.) Informant 5 forklarar hur hen har blivit ldttad av stress, till exempel att
hen och hens make har kunnat dta lunch hemma eftersom bada arbetar pa distans. Enligt
hen Okar tiden som spenderas tillsammans pé ett forhallande automatiskt pa detta sitt
ndr det &r 14tt att 4ta tillsammans under dagen. Ett sddant arbetssitt okar ocksa tiden
med familj och minskar stress, till exempel ndr man kan ta hand om barn hemma,

sarskilt nér barnet &r sjukt.

Enligt Vilkman (2016), ndr bdda makarna arbetar hemma, minskar risken for
utanforskap och ensambhet, eftersom individen alltid har ndgon form av social kontakt i
nérheten att utbyta nyheter och tankar med. Informant 5 papekade ocksa att nérvaron av
en make hemma ger en kénsla av sékerhet och hjélper till att hantera stress, eftersom det
finns nigon bredvid vilken man kan dela eldinde omedelbart. Luukka (2019) ndmner att
det som &r bra med distansarbete ar att indivdien sjédlv kan bestimma vilken typ av miljo
hen arbetar i. Att arbeta 1 samma milj6 regelbundet kan vara en fornedrande faktor for
individens kreativitet och effektivitet. Mojligheten att fordndra arbetsmiljon och
mojligheten att anpassa sin egen arbetsmiljo till det man ofta vill skapa nya idéer och
hjdlpa dig att tinka pd saker ur flera perspektiv. Informant 5 lyfte fram hur mgjligheten

till byte av arbetsstation mellan kontor, vardagsrum och kok gor arbetet mer effektivt:

” Aina kun vaihdan kotona tyOpisteen paikkaa, saan ty6hon pienen
tauon, jonka jilkeen tyotd on helpompi jatkaa tehokkaammalla

tahdilla”

(Informant 5)
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7 SAMMANFATTNING OCH SLUTSATSER

Huvudsyftet med denna studie var att undersoka hur distansarbete paverkar individers
vilbefinnande, de utmaningar och fordelar som &r forknippade med den och hur ledaren
kan stodja individer 1 distansarbete genom sina handlingar. Studien genomfordes som
en kvalitativ studie dir fem personer som arbetade i1 olika organisationer intervjuades.
Fragor till intervjuade stilldes utifran forutbestdmda forskningsproblem. Intervjuerna
gav mycket omfattande och grundliggande information, liksom ménniskors asikter och
erfarenheter om distansarbetets inverkan pa vilbefinnandet, dess fordelar och

utmaningar och dess inverkan pé det allménna vélbefinnandet.

Huvudfragan i studien var att ta reda pa vilka faktorer som paverkar individens
vilbefinnande pé arbetet. Baserat pa de svar som erhéllits under intervjuerna ar den
storsta faktorn som paverkar vélbefinnandet pa arbetsplatsen stodet och varden av
ledaren och att hen bry sig om arbetstagarens tillstdnd och sinnesstdimning. Det var
intressant, men inte forvanande att notera att de intervjuades svar inte skilde sig mycket
frén varandra. Var och en av de intervjuade ansdg att distansarbete var inspirerande och
pa arbetsgivarens vignar var stodet for arbetet tillrdckligt ordnat. Ingen ndmnde att det
var onskvirt att dtervéinda till den fysiska arbetsplatsen, men alla ansdg att distansarbete

hade positiva effekter pa effektivitet, stresshantering och allmént vélbefinnande.

Dessutom var syftet med studien att ta reda pa vilka utmaningar, fordelar och
mojligheter distansarbete innebar och vilka atgérder arbetsgivaren kan vidta for att
stodja individens vélbefinnande. De intervjuade var alla 6verens om att distansarbete
ger mer fordelar 4n utmaningar. Intervjuerna avslgjade ett antal olika fordelar med
distansarbete, som de intervjuade ansdg vara sé positiva att de vill fortsdtta arbeta pd
distans. De positiva aspekterna av distansarbete var forbéttrad arbetseffektivitet, enklare
samordning av arbete och fritid, arbetsfred, enkel kontakt med kollegor och minskad
pendling. De intervjuade ndmnde att distansarbete har friat upp tid for fritid efter att
pendlingen har gétt. Distansarbete har gjort det lattare att géra utomhusaktiviteter och
data snacks under pauserna, eftersom man inte behover ga ldngt for mat och det ar latt att

ta hand om fysiskt hilsa pa din egen gard.
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Att klara av arbetet och arbetsmotivationen paverkades sérskilt av den enkla
samordningen av arbete och fritid. Den positiva sidan av det faktum att maken ocksé
arbetar pa distans var att det finns en person hemma som man kan pratas med fysiskt
under arbetsdagen. Intervjuerna avslojade ocksa hur digitala kommunikationsverktyg
uppfattades for att underldtta kommunikationen med kollegor och sedan minska
stressen. Specifika omndmnanden i detta avseende var att man kan se fran
kommunikationskanalerna om en kollega ar upptagen eller tillgénglig. Ocksa det att
budskapet for kontakt kan skickas nir en kollega dr upptagen sdgs som en

stressavlastare och dkade effektiviteten i1 arbetet.

Intervjuerna avslojade ndgra utmaningar relaterade till distansarbete. Den storsta
utmaningen var att avsluta arbetsdagen i tid och att sudda ut gransen mellan arbete och
fritid. Isolering fran kollegor och pa sitt och vis sdgs ocksa en minskning av
samhorigheten som ett problem i distansarbetet. Men det minsta problemet, som kom
som en Overraskning, ansags vara arbetets ergonomi. Intervjuerna visade att ergonomin
1 arbetet for varje informant hade fatt stod pd nagot sitt och inte sdgs som
huvudproblemet. Stod for ritt ergonomi hade erhéllits bdde ekonomiskt och genom
arbetsgivarens instruktioner. Aven om fordelarna med distansarbete avsldjade hur
arbetskomforten forbattras genom diskussionen med maken mitt pa arbetsdagen, ses
samma sak delvis som en utmaning. I intervjuerna ndmndes hur maken inte alltid
kanner igen situationer dér det inte d&r mojligt att diskutera eller déar det stor arbetet att

inleda ett samtal.

Baserat pa teorin dr ménga utmaningar inom distansarbete relaterade till bristen eller
minskningen av sociala relationer. I intervjuerna avsldjades det for en person att
kommunikation digitalt kan oka stressen, men for andra intervjuade uppfattades detta
inte som ett problem. Tvértom ansdgs det underldtta kommunikationen. En sérskild
utmaning for kommunikationen var det sétt pd vilket soffbordsdiskussioner med
kollegor néstan helt har uteldimnats. Det uppfattades som en negativ effekt nar sd kallad
tyst information inte hors och att arbetsstress 1 allménhet ockséd har kunnat underléttats

pa detta sitt nir man talar med kolleger.

Baserat pa studien forbattrar distansarbete vélbefinnandet, kar effektiviteten och

motivationen i arbetet och minskar stress. Dessutom kommer det att mojliggora béttre
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samordning av arbete och fritid och mer tid for fritid genom att minska pendlingen. Som
ett fynd har dven négra distansarbetsdagar fordelar och sirskilt positiva effekter pa

medarbetarens overgripande vélbefinnande.

Resultaten av forskningen var i stort sett i linje med teorin, och de intervjuades svar
overensstimde med det som finns i teorin. Andra studier i &mnet ligger ocksa i linje
med mina egna forskningsresultat. Alla intervjuade var néjda med distansarbete och

kande att det skulle ge manga positiva effekter pa det personliga livet.

De intervjuade anség att det dr léttare att fokusera pé arbete och fa resultat ndr man
arbetar pa distans. P4 den fysiska arbetsplatsen stordes koncentrationen séirskilt av andra
anstillda. Pé fysiska arbetsplatsen ska kollegornas frigor besvaras omedelbart, eftersom
fragor stélls ansikte mot ansikte. Nar du arbetar pé distans behdver du inte svara i
telefonen eller meddelandena direkt, men du kan ge ett svar nir du har ritt tid. En
intervjuad person nimnde dock hur hen har varit tvungen att papeka sin anstéllde att
arbete har utforts utanfér den dverenskomna arbetstiden, till exempel pé helgdagar och

helger.

Sammanfattningsvis har jag kommit fram till att jag tror att distansarbete kommer att
forbli en del av det normala sittet att arbeta 1 ménga organisationer dven efter
pandemin. Om inte distansarbete forblir en del av organisationens verksamhetsmodell
kommer flexibla arbetstider sdkerligen att ha en framtid 1 dessa organisationer. For
manga individer har distansarbete och dess metoder verkligen blivit nytt, och det har
tagit tid att vénja sig vid dem. Individen kan dock underlétta distansarbete genom att
leda sig sjélv och fé stdd fran ledaren och organisationen. Ledarens empati och goda
interaktionsférméga for samman individer och far dem att arbeta tillsammans for ett

gemensamt mal.

Effekterna av distansarbete pa vilbefinnandet skulle sikert kunna studeras genom
ytterligare studier. Ett utmérkt amne for vidare forskning kan till exempel vara hur
distansarbete har paverkat vilbefinnandet om nagra r, nir distansarbete har gjorts
lingre. Amnet for studien kan dérfor vara de langsiktiga effekterna av distansarbete p
valbefinnandet. Nu var det bara mojligt att studera de kortsiktiga effekterna pa de

anstéilldas vilbefinnande.
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Forskning skulle ocksa kunna bedrivas om frivilligt distansarbete. Denna studie
fokuserade bara péd de individer som hade varit tvungna att arbeta pé distans som
foreskrivs av organisationen, s studieresultaten speglade deras kinslor endast 1
samband med de omstidndigheter som var under tvang. Ingen av informanter ansag dock
att distansarbete var en negativ sak utan enligt deras asikt gav det bara positiva effekter
pé deras liv. Det skulle vara intressant att ta reda pd hur distansarbete skulle se ut och
hur det skulle medfora om det fanns personer under forskning som hade borjat

distansarbeta frivilligt och till och med flyttat utomlands inom den ram det ger.
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BILAGA 1.

Intervjuguide

wok » N

10.

11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.
20.
21.

22.

Mitka tekijat vaikuttavat mielestisi tyOhyvinvointiin?

Millainen on hyvinvoiva tyontekija?

Onko vapaa-ajalla sen aikana tehdyillé asioilla vaikutusta ty6hyvinvointiin?
Millaisilla toimilla esimies vaikuttaa tyohyvinvointiisi?

Koetko ettd tyohyvinvointisi on kohentunut etdtydaikana?

- Jos on niin miten ja jos ei niin miksi ei?

Miten digitaaliset kommunikaatiovélineet ovat vaikuttaneet ty6hyvinvointiisi?
Koetko, ettd kuormitut enemmaén sosiaalisesti ja henkisesti etatydssi?

- Jos et niin miksi et ja jos kylld, niin miksi?

Millaisia muutoksia olet havainnut tydyhteisdssd ja sen hyvinvoinnissa
etdtydaikana?

Miten esimies ja tyonantaja mahdollistaa ja tukee tyOympéristod etitydssd?
Miten kdytdnndssd varmistetaan, etti tyontekijan tyohyvinvointi ja ergonomia on
kunnossa etity0ssi?

Onko etity6 vaikuttanut tyd-vapaa-aika balanssiin?

Tukeeko tyonantaja tyontekijin tyd ja vapaa-ajan litkuntaharrastuksia?

- Jos kylld niin miten, jos ei niin miksi ei?

Onko etéty0 vaikuttanut tyossd suoriutumiseen ja jos on niin miten?

Millainen vaikutus ty6hyvinvoinnilla on mielestési vapaa-aikaan?

Mitd mielti olet paikka ja aikariippumattomasta tydskentelystd?

Miti haasteita ja hyOtyjd etdtyossd mielestisi on?

Kumpi on mielestési parempi, etityd vai perinteinen tyoskentely, vai esimerkiksi
monimuototydskentely, minka takia?

Miten etity0ssd on ergonomia varmistettu?

Miten tydnantaja on varmistunut psykologisesta turvallisuudestasi?

Mitd henkil6johtaminen mielestisi esimieheltd vaatii?

Miten teilld on etétyostd sovittu ja onko samat ehdot kiytossa koko tydpaikalla,
mistd ehdoista on sovittu? Onko maantieteellisesti rajattu?

Misti asioista koostuu hyvé etdjohtaminen?

- Mité konkreettisia toimia se vaatii?
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