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Nyckelord: krav-kontroll-stédmodellen, mellanchef

Syfte: Syftet med studien &r att undersdka mellanchefers psykosociala arbetsmiljo, och
hur de upplever 6kad flexibilitet och mer otydliga granser mellan arbete och
fritid. Vidare undersoker studien pé vilket sétt det patvingade distansarbetet
under covid-19-pandemin har paverkat mellanchefernas arbetssituation utifran
dessa aspekter.

Teori: De teoretiska referensramarna grundar sig i Karasek och Theorells krav-
kontroll-stddmodell som kartlidgger olika arbetsmiljoforhéllanden utifran tre
faktorer. Vidare presenteras effort-rewardmodellen som beskriver sambandet
mellan individens insats i arbetet kontra beloningen individen erhéller for detta.
Den tidigare forskningen behandlar forskning som berér mellanchefen samt
distansarbete.

Metod: Vald metod for studien ar kvalitativa intervjuer med fem stycken intervjuer med
individer 1 mellanchefsposition. Samtliga respondenter, inklusive organisationen,
ar anonymiserade.

Resultat:  Studiens resultat pekar pa att uppfattningen av bade krav, kontroll och stod

skiljer sig at bland respondenterna. Den gemensamma uppfattningen &dr dock att
mellancheferna uteslutande arbetar dvertid 1 syfte att skapa kontroll 6ver sin
arbetssituation. Vidare upplever mellancheferna att det granslosa arbetet &r

relativt begransat. Arbete utanfor tidsméssiga och rumsliga granser forekommer



men detta refereras nddvandigtvis inte som nagonting negativt. Distansarbetet
har generellt 6kat effektiviteten 1 arbetet men samtidigt minskat sociala

interaktioner.
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1. Inledning

Den radande pandemin, covid-19, har bidragit med livsomvilvande héndelser vérlden dver
och det har ocksd fatt stora effekter pa individers arbetsliv. I Sverige har distansarbete
rekommenderats av Folkhdlsomyndigheten och pd vissa arbetsplatser har detta varit helt
ofrivilligt. Enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021:5) rapport har cirka 30-40
procent av Sveriges arbetstagare arbetat pa distans under covid-19 pandemin. Detta har dock

varierat over tid.

Utvecklingen har gatt snabbt och individer har tvingats arbeta hemifran i bade TV-soffor och
vid koksbord, vissa dven med barn. Distansarbetet har for vissa frigjort tid och skapat mer
gynnsamma forutsdttningar for balans mellan arbete och fritid medans det for andra tett sig
betydligt mindre fordelaktigt, dér isolering och mental ohélsa skapar negativa spiraler for
individen (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:5f). Arbetsmiljoverket (2018:31f)
menar att arbetsmarknadsutvecklingen samtidigt pekar pd en Okad decentralisering och
flexibilitet. De bakomliggande orsakerna till detta tycks vara en minskad reglering av
tidsméssiga, rutinmédssiga och rumsliga faktorer i syfte att skapa flexibla och anpassningsbara
organisationer. Utfallet av detta ter sig dock annorlunda, konsekvenserna faller pa
arbetstagarna som krdvs vara flexibla i forhédllande till arbetet och hur, nir och var dessa
utfors. Minskad reglering mojliggdrs genom digitalisering som forutsdtter arbete pa distans
for manga arbetstagare men detta innebdr ocksd ofta en stindig uppkoppling gentemot
arbetsgivaren. Pa grund av detta har grinserna mellan arbete och fritid successivt suddats ut.
Arbetet blir istillet flytande, dar ramarna for vad som forvintas av individen ar otydligt. Den
okade flexibiliteten och det grinslosa arbetet har varit omdebatterat ddr vissa menar att
situationen skapar osékra villkor medan andra hédvdar att flexibiliteten verkar som en

integrator i arbetslivet (Arbetsmiljoverket, 2018:31f).

Kvalitativa intervjuer har genomforts med fem mellanchefer med titeln “bemanningschef”
inom samma organisation. Intresset har legat i att studera mellanchefernas psykosociala
arbetsmiljo, samt det grinslosa arbetet. Men dven hur distansarbetet har paverkat dessa

faktorer.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande studie dr att undersoka mellanchefers psykosociala arbetsmiljo, och
hur de upplever dkad flexibilitet och mer otydliga grinser mellan arbete och fritid. Vidare
undersoker studien pé vilket sétt det patvingade distansarbetet under covid-19-pandemin har
paverkat mellanchefernas arbetssituation utifran dessa aspekter. Utifran syftet har foljande

fragestéllningar formulerats:

e Hur upplever mellancheferna sin arbetssituation utifran krav-kontroll-stddmodellen?
e Hur upplever mellancheferna det grénslosa arbetet?

e Hur har det patvingade distansarbetet paverkat mellanchefernas upplevelse av det

grinslosa arbetet?



2. Bakgrund

Foljande kapitel redogdr for den studerande organisationen samt begreppsdefinitioner som ar
relevanta for studien. Dérefter redovisas studiens samhéllsrelevans for att avslutningsvis

presentera uppsatsens disposition.

2.1 Branschen och organisationen

Organisationen studien baseras pd dr en stor aktdr inom branschen for hushéllsnéra tjénster
och har haft en stark organisk tillvixt sedan start. For tillfallet genomgar organisationen en
omorganisation dir ansvarsomrddena delegeras om. Almega (2016:3) menar att branschen for
hushallsnéra tjanster har okat drastiskt sedan inforseln av RUT-avdraget 2007. Avsikten med
avdraget var att eliminera svarta arbeten och gora dem vita och samtidigt skapa
arbetsmojligheter utan héga utbildningskrav. Bade RUT- och ROT-avdragen tycks skapa goda
utfall for den svenska arbetsmarknaden och dr ofta en inkorsport i arbetslivet for ménga
individer. Almega (2016:3) rapporterade 2016 att 22 000 ménniskor arbetar inom branschen

for hushéllsnira tjinster.

2.2 Begreppsdefinitioner

Syftet med foreliggande studie ér att undersoka mellanchefers psykosociala arbetsmiljo, och
hur de upplever dkad flexibilitet och mer otydliga grinser mellan arbete och fritid. Vidare
undersoker studien pa vilket sétt det patvingade distansarbetet har paverkat mellanchefernas
arbetssituation utifran dessa aspekter. Foljande avsnitt redovisar for begreppsdefinitioner av

granslost arbete och flexibilitet i syfte att operationalisera begreppen.

2.2.1 Granslost arbete
Begreppet grinslost arbete syftar till arbeten som é&r flexibla i relation till tidsmaéssiga,
organisatoriska och rumsliga grinser (Viastra Gotalandsregionen, 2019). Det moderna

arbetslivet stéller hdga krav pa individen 1 fraga om flexibilitet vilket skapat en effekt om ett



mer granslost arbetsliv. Flexibiliteten kan ses som en frihet for den anstillde att planera,

organisera och genomfora arbetet under egen planerade tider och platser. Ofta bidrar detta
dock till negativa konsekvenser som gor det svart att skilja pd arbete och fritid vilket leder till
att individer jobbar mer (EkI6f, 2017:62f). Problematiken for aterhdmtning uppstir just nér
grianser for arbete och fritid suddas ut. Detta leder i sin tur till att individen hela tiden maste
definiera, forsvara eller Overskrida denna grins. Detta kan uppstd av att anstillda alltid
behover vara ndbara vilket bidrar till en kénsla av att stindigt arbeta. Kravet pa stindig
uppkoppling kan 1 sig f4 negativa konsekvenser for individens psykiska hilsa eftersom det
medfor en forvirring av vad som egentligen ingar i jobbet. Prioriteringar mellan jobb och
privatliv kan ocksa skapa negativa utfall for individen och kallas for rolloklarhet. Individer
med familj och barn 16per extra stor chans for rollkonflikter (EkI6f, 2017:62f).

Vistra Gotalandsregionen (2019) ger rad till bade arbetsgivare och medarbetare for att skapa
hallbara forutsdttningar i forhallande till det grénslosa arbetslivet. Rad som ges till
arbetsgivare &r att kontrollera hur mycket och nér anstéllda arbetar i syfte att inte dverbelasta
individer, om det sker for hog arbetsbelastning bor arbetsuppgifter omfordelas. Arbetsgivare
bor dven organisera arbetet sa att det dr inom rimliga granser och arbetstid samt skapa forum
for nabarhet och kommunikation, till exempel medarbetarsamtal och socialt stod.
Medarbetarna har ansvar att sdtta gridnser om balansen mellan arbetstid, fritid och

aterhdmtning &r i obalans (Vistra Gotalandsregionen, 2019).

Det granslosa arbetet tenderar ofta att aterfinnas inom hogkvalificerade yrken da dessa ofta
staller krav pa flexibilitet och ansvar (Allvin m.fl. 2006:17). Grinslost arbete kan ocksa bidra
till negativa konsekvenser for anstdlldas hilsa. Med hénsyn till digitaliseringen och krav pa
standig uppkoppling hos anstéllda kan grinsen mellan fritid och arbete l4tt suddas ut vilket
minskar tiden for aterhdmtning men &ven rollforvirring samt lidngre arbetstid (EkIof,

2017:63).

2.2.2 Flexibilitet
Eklof (2017:62f) menar att flexibilitet kan betraktas som en frihet for individen d& det

forutsétter planering, organisering och genomforande av arbete under egenplanerad tid och



plats. Dock uppstar ofta negativa utfall som gor det svart for individen att skilja pa arbete och
fritid vilket leder till att individen arbetar mer. Problematiken for aterhdmtning uppstar just
ndr grinser for arbete och fritid suddas ut. Detta leder 1 sin tur till att individen hela tiden
mdste definiera, forsvara eller overskrida denna grians. De bakomliggande orsakerna till detta
tycks vara att organisationer kriver en stindig uppkoppling och nabarhet, vilket 6kar kénslan
hos individen att konstant arbeta och gor ofta att individer &dven jobbar pa kvillar, helger och
semestrar (Eklof, 2017:62f). Kravet pa stindig uppkoppling kan 1 sig fad negativa
konsekvenser for individens psykiska hilsa och krav eftersom det medfor en forvirring av vad
som egentligen ingdr i jobbet men ocksd prioriteringar mellan jobb och privatliv, denna
forvirring kallas for rolloklarhet. Individer med familj och barn l6per extra stor chans for
rollkonflikter. Samtidigt kan flexibilitet, med hég egenkontroll, innebdra minskade chanser till
depression och- eller sdmnldshet. Detta tycks bero pa arbetstagarens frihet 1 att styra arbetet
efter den biologiska cykeln, det vill séga att arbetet anpassas utifrdn individens egna behov
och rutiner (EklIof, 2017:62f). Sammanfattningsvis medfor flexibilitet i symbios med en 6kad
tillgédnglighet fran arbetstagarens sida, bade fordelar och nackdelar. Arbetet kan upplevas som
svart att sldppa och tilldgnas mycket tankekraft samtidigt som arbetet kan anpassas utifrdn

individens egna preferens.

2.3 Samhallsrelevans

Enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021:44) saknas tillricklig kunskap om
arbetsmiljo och arbetsforhdllanden vid distansarbete bédde i Sverige och i de nordiska
landerna. Arbetssituationen for arbetstagare blir mer komplexa att granska i och med den
fysiska distansen vilket skapar stora svarigheter bdde for myndigheter och arbetsmarknadens
olika parter att analysera den radande situationen, och med det ocksd forbdttra den

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap 2021:44).

“Kunskapsbehovet géller fraimst forutsattningarna for en god arbetsmiljo och arbetsvillkor i
andra miljoer 4n dem som arbetsgivaren tillhandahéller. Framtida forskning och
arbetsmiljoarbete behover i storre utstrackning fokuseras pa hur arbetsmiljo skapas i digitala

rum och hur forutsittningar for en god organisatorisk och social arbetsmiljoé kan skapas nér

10



chef och medarbetare &r geografiskt skilda at men delar digitala ytor” (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2021:44f).

2.4. Disposition

Studien introduceras med redogdrelse av teori och tidigare forskning dér centrala begrepp och
teorier framstélls. Dessa berér Karaseks och Theorells krav-kontroll-stddmodell samt
effort-rewardmodellen. Vidare presenteras tidigare forskning kring mellanchefspositionen och

distansarbete som kommer anvidndas som analysunderlag.

Vidare foljer metoddelen som redovisar studiens valda metod. I detta avsnitt behandlas val av
organisation samt urval och beskrivning av intervjupersoner. Vidare presenteras studiens
tillvagagangssitt dir intervjuguide samt genomforande och bearbetning av empiri presenteras.
Avsnittet redogor dven for vald analysmetod for att sedan diskutera studiens reliabilitet,

validitet samt etiska dvervdganden.

Fortséttningsvis presenteras resultatdelen som &r kategoriserad i teman utefter relevans som
kopplas samman med studiens valda teorier och tidigare forskning. De teman som berdrs &r
krav-kontroll-stodmodellen, effort-rewardmodellen, grianslost arbete samt distansarbete.

Avslutningsvis foljer en sammanfattande diskussion och slutsats.

11



3. Teori och tidigare forskning

Foljande kapitel redovisar for teori och tidigare forskning som ar relevanta i syfte att besvara
studiens fragestéllningar. Inledningsvis presenteras krav-kontroll-stodmodellen. Teorin ligger
till grund for studiens fragestdllningar vilket gor teorin absolut central att presentera.
Dessutom é&r krav-kontroll-stodmodellen adekvat for att studera och analysera, i detta fall,
mellanchefernas upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljo. Fortsdttningsvis foljer en
presentation av effort-rewardmodellen som &r intressant i forhdllande till sambandet mellan
insats 1 arbetet kontra beloningen individen erhéller for detta. Vidare presenteras tidigare
forskning kring mellanchefen, vilket ar relevant dd studien undersoker mellanchefer.
Avslutningsvis presenteras tidigare forskning géllande distansarbete vilket dr ldmpligt da
studiens syfte &r att undersoka hur mellancheferna upplever arbetet pé distans. Den teoretiska
referensram som nedan presenteras kommer att ligga som underlag for kommande analys av

studiens resultat.
3.1 Krav-kontrollmodellen

Krav-kontrollmodellen presenterades av professorn i arbetsmiljoforskning och psykologi,
Robert Karasek ar 1979, i syfte att skildra olika kategorier av arbete. Karaseks grundliggande
teori var att variablerna krav och kontroll 4r de dominerande anledningarna till stressutlosande
reaktioner bland arbetstagare 1 arbetslivet. Krav relateras till arbetskrav och kan vara av bade
psykisk och fysisk karaktdr. De psykiska kraven omfattar tid, problemldsning samt tillsyn
(Eriksson & Larsson, 2009:143ff; Karasek & Theorell, 1990:31ff). Dellve och Eriksson
(2016:15) pekar pa att dessa faktorer ofta dr bidragande orsaker till psykisk ohilsa bland
arbetstagare. Weman-Josefsson och Berggren (2013:14) hdavdar pa motsatsen och menar att de
ovanstdende psykiska kraven bidrar till forhdjd stimulans, 6kad prestation och intensivare
larande. Om kraven anses vara alltfor hoga, 1 symbios med avsaknad av kontroll, kan dock
negativa utfall for individens psykiska hilsa forekomma (Weman-Josefsson & Berggren,
2013:14). De fysiska kraven omfattar ljud, ljus, lukt och andra fysiska belastningsbesvér
(Eriksson & Larsson, 2009:143ff; Karasek & Theorell, 1990:31fY).

Kontroll beskrivs enligt Karasek och Theorell (1990:401ff) som beslutsutrymme och syftar till
individens forméga att paverka och kontrollera sin arbetssituation. Egenkontrollen delas upp 1

tvd stycken kategorier ddr den forsta kategorin avser mdjlighet till kontroll i arbetet. Detta
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fokuserar dven pa kontroll dver arbetstempo samt prioritetsordning. Den andra kategorin
beskriver hur ramarna for arbetet skapar och formar hela arbetsprocessen (Eriksson, 1991:12).
Genom att kombinera de tvd variablerna krav och kontroll genererade Karasek fyra olika
typer av arbete vilka &r, lagstressarbeten, hogstressarbeten, passiva arbeten och aktiva arbeten

(Karasek & Theorell, 1990:40fY).

KRAV
Liga Hoga Vilja att utvecklas,

motivation

Hog Légstressarbete Aktivt arbete

KONTROLL

Lag Passivt arbete Hogstressarbete
Risk for psykisk
ohilsa

Figur 1: Krav-kontrollmodellen, av Karasek och Theorell, 1990.

Lagstressarbeten kan beskrivas som arbeten med l1aga krav i symbios med stort inflytande.
Detta resulterar 1 ett arbete som ter sig fordelaktigt for individen eftersom denne har mgjlighet
att hantera de krav som stdlls men med samtidig plats for upplevd kontroll i arbetet.
Hogstressarbeten kan betraktas som 1gstressarbetens motsats och karaktiriseras av hoga krav
och 14g kontroll vilket ur ett langsiktigt perspektiv kan resultera i risk for psykisk ohélsa.
Hoga krav 1 arbetet behover dock inte vara likstéllt med destruktivitet och negativ stress. Om
individen samtidigt upplever en kinsla av kontroll skapas snarare kénsla av motivation och
stimulans, detta skapar de sé kallade aktiva arbeten (Eriksson & Larsson, 2009:143ff; Karasek
& Theorell 1990:31ff). Hoga krav i det aktiva arbetet kan kontrolleras med hénsyn till den
upplevda kontrollen. Dellve och Eriksson (2016:15) argumenterar ddremot for motsatsen och
hidvdar att kontroll inte nddvéndigtvis kan kompensera for hoga krav. Passiva arbeten

forklaras enligt Karasek och Theorell som arbeten med laga krav och 1&g upplevd kontroll,
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detta far konsekvenser for individens motivation samt engagemang (Eriksson & Larsson,

2009:1431f; Karasek & Theorell, 1990:31fY).

Vid upplevelse av hoga krav blir konsekvenserna ofta illamaende, negativ stress och en kinsla
av ett for hogt tempo hos individen. Vid lag kontroll ddremot, uppkommer ofta indikationer

pa depression och lagt sjalvfortroende (Karasek & Theorell, 1990:49f).

3.2 Krav-kontroll-stodmodellen

Med krav-kontrollmodellen som grund har teorin pa senare &r utvecklats av bland annat
Theorell, dir variabeln socialt stod har kompletterats. Denna variabel inkluderar relationer
och social tillvaro péd arbetsplatsen (Allvin m.fl. 2006:1391f). Nordin (2010:45) pekar pa
vikten av det sociala stodet och menar att avsaknad av socialt stdd kan f& konsekvenser for
individens psykiska och fysiska hilsa. Det sociala umginget dr ocksa nddvéndigt for

individens upplevelse av samhorighet, som i sin tur minskar depression (Karasek & Theorell,
1990: 68ff; Nordin, 2010:45) En mer konkret och greppbar teori foreslogs av House (1981)

som kategoriserar det sociala stodet i fyra olika dimensioner vilket gér modellen mer

anpassningsbar 1 syfte att analysera de sociala forhdllandena pa en arbetsplats.

lagt

hogt
Avspint AKktivt
KONTROLL
Passivt Spant
W
lagt i e
- KRAV =
liga hoga

Figur 2: Krav, kontroll-stodmodellen av Karasek & Theorell (1990).
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De fyra olika kategorierna for socialt stod ar, instrumentellt stod, emotionellt stod, informativt
stdd och virderande stdd. Instrumentellt stod betonar vikten av praktisk hjélp och tillgéng till
denna sasom till exempel avlastning vid hog arbetsbelastning. Det emotionella stodet beror
det kdnsloméssiga stodet samt vikten av trygghet och tillit. Det emotionella stodet kan te sig
via bekréftelse eller mojlighet till bearbetning av psykiskt och- eller fysiskt anstringande
aspekter 1 gemenskap med chefer och arbetskamrater. Informativt stod avser tillgang till
information och anvindbara verktyg eller hjédlp och végledning vid beslut och prioriteringar,
exempelvis anvisningar kring en komplex uppgift. Detta stirker individens forméga och
sjdlvkinsla. Det viarderande stodet omfattar feedback fran kollegor och chefer. Problematiken
i det sociala stodet 4r om det sker med forestdllningen om en motprestation, detta skapar da
istillet ett dysfunktionellt stod (Eklof, 2017:83f). Dock visar krav-kontroll- stddmodellen att
individer, med ett vilfungerande socialt stod, i symbios med en kontrollerad arbetssituation
och hanterbara arbetskrav tenderar att minska risken for negativ stress och psykisk ohilsa

(Allvin m.fl., 2006:139ff).

3.3 Effort-rewardmodellen

Effort-rewardmodellen myntades ar 1996 av Johannes Siegrist som ett svar pa
krav-kontroll-stddmodellen som kritiserats for sin brist kring arbetslivets nya villkor och krav.
Modellen beskriver sambandet mellan individens insats i arbetet kontra beloningen individen
erhéller for insatsen (Allvin m.fl., 2006:142f). Beloningar kan enligt Allvin m.fl. (2006:142f)

kategoriseras i tre olika faktorer vilka ar, psykologiska, materiella och sociala.

De psykologiska beloningarna syftar till erkdnnande, de materiella till pengar och sociala till
kompetens- och karridrutveckling. Om det skapas obalans i detta forhdllande, det vill sdga att
beloningen dr mindre &n insatsen, dr risken for mental ohdlsa och sjukskrivning stor. Dellve &
Eriksson (2016:16) redogdr for olika begrepp av oréttvisor vilka dr, organisatorisk orittvisa,
relationell ordttvisa och informationsmissig ordttvisa. Organisatorisk oréttvisa innebédr
procedurméssig orittvisa vilket syftar till att som individ inte ha mdjlighet till paverkan av
beslut som fattas. Relationell ordttvisa beskriver att respekt fran ledare skiljer sig mellan
individer. Samt informationsmissig oréttvisa som innebér att det finns orittvisor gillande

vilka som far information om foridndringar. I syfte att motverka dessa effekter, samt minska
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risk for mental ohélsa och sjukskrivningar, dr det av vikt att ledarskapet &r tydligt, ndrvarande
och autentiskt och att det finns forum for information, engagemang och delaktighet bland
anstillda (Dellve & Eriksson, 2016:16). Modellen betraktas ha en individ ansats, da
uppfattning av beloning ir individuellt. Dock betonas dven arbetsforhallanden som en faktor
till individens hédlsa vilket gér modellen mer anpassningsbar i dagens arbetsliv som blir

alltmer marknadsdominerad (Allvin m.fl., 2006:144).

3.4 Tidigare forskning

3.4.1 Mellanchef

Rollen som mellanchef dr svédrdefinierad och omdebatterad bland forskare. En gemensam
standpunkt bland forskarna tycks dock vara att rollen som mellanchef inte inte medfor hogre
form av &vervakning. McConville (2006:6371f) hdavdar att mellanchefsrollen kan jamforas
med en samordningsroll dir handlingsutrymmet dr minimerat (McConville, 2006:637ff). I en
platt organisationsstruktur har mellanchefen ett storre ansvar dé krav skall tillgodoses béade
uppifran och nedifran i hierarkin pé ett flexibelt sdtt (Lindgren, 2007:11). Kraven uppifran ror
ofta effektivitet, maltal och siffror medan kraven nedifrdn handlar om forhoppningar pa
bekréftelse. Drakenberg (1997:70f) pekar pa att mellanchefer ofta upplever arbetet som
fragmentariskt och tidspressat vilket bidrar till kénslan av ett sammantryckt 1ige mellan ledet
upp- och nerifrdn i hierarkin. Enligt en studie av Ivancevich m.fl. (1982:373ff) ar
mellanchefer de anstillda som upplever sin arbetsmiljo och kravbild som allra sdmst
(Ivancevich m.fl. 1982:373ff). Problematiken ligger i utsattheten i forhéllande till den
splittrade kravbilden. I syfte att motverka stress och kénsla av maktloshet dr det av stor vikt
att tydliga rutiner och resurser finns tillgéngliga for mellanchefen. Om inte, ar risken for
psykisk ohilsa, 1ag motivation samt lag prestationsformaga valdigt hog (Morris & Long,

2002:395f1).

3.4.2 Distansarbete
Som en effekt av den radande pandemin, covid-19, har distansarbete blivit alltmer vanligt

forekommande med hénsyn till folkhdlsomyndighetens rekommendationer. Uppskattningsvis
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har cirka 30-40 procent av Sveriges befolkning arbetat hemifran under pandemin.
(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:5). Kartldggning av hur arbetet for arbetstagare
har paverkats édr fortfarande relativt outforskat men Myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2021) har sammanstéllt en rapport som analyserar fOrutsdttningar for arbetstagare under
pandemin. Rapporten pekar pd ett flertal aspekter som konsekvens for distansarbetet.
Forhallandet mellan chef och medarbetare &r en central del i upplevelsen av en god
arbetsmiljo, och pd grund av distansarbetet har detta forhdllande fatt fordndrade
forutséttningar vilket paverkar tilliten for de tva parterna. Detta tycks bero pd den fysiska
distans som rdder mellan individerna och leder till forsdmrade relationer som i sin tur kan
paverka individens stress- och motivationsnivd, bade hos chefer och arbetstagare

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:7).

En annan péatréaffad konsekvens av distansarbetet ror de fordndrade arbetsformerna. Eftersom
distansarbete sker pd distans och med hjélp av digitala redskap blir ramarna for arbetet
annorlunda. Detta kan rora sig om att arbetsuppgifter fordndras eller helt forsvinner pa grund
av att arbetsuppgifterna dr bundna till en specifik fysisk plats. Detta kan skapa hinder for
arbetsprocessen och bland annat leda till att andra personer pa arbetet “far losa”
arbetsuppgifterna for kollegor, som inte befinner sig pd ett fysiskt kontor. Fordndrade
arbetsformer gar ocksa hand i hand med méten och traffar som i och med distansarbetet far
utforas digitalt. Om arbetstagare ar bundna till en fysisk plats, sdsom ett kontor, kan

distansarbetet létt skapa stress for individen (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:7).

Social interaktion dr en annan faktor som av naturliga skél uteslutits till foljd av
distansarbetet. Arbetstagare arbetar individuellt och méter inte sina kollegor vilket leder till
minskat samarbete, gemenskap och teamwork. Men det far ockséd effekter for mer dolda
forhallanden sasom spontana informella samtal och interaktioner som sker pd kontoret och
som inte mojliggdrs pd samma sétt digitalt. Enligt myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2021:7) rapport ter sig detta olika for olika individer, storst risk for psykisk ohélsa drabbar de

personer som saknar sociala forum utanfor arbetsplatsen dér risk for isolering &r stor.
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Grénslost arbete ter sig ocksa annorlunda vid distansarbete. Detta eftersom arbetsrelaterade
attribut, sdsom dator och telefon, finns tillgédngliga dven efter arbetsdagens slut. Eftersom
arbetet sker i hemmet blir det mer problematisk att skapa grianser for nér arbetsdagen tar slut,
vilket gor att vissa individer arbetar pa eftermiddagar och kvéllar. (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2021:7) pekar pa tva konsekvenser som den odefinierade grinsen mellan
arbete och fritid medfor, dels att den ofta 6kade arbetstiden asidosétter privatlivet vilket leder
till minskad aterhdmtning. Men det kan dven géd at motsatt hall, det vill séga att den privata
sfaren pdverkar arbetet vilket begrinsat mojligheterna att utfora arbetet. Bada utfallen kan
bidra till 6kad stress bland arbetstagarna. Enligt Sveriges Ingenjorer (2020:6) rapport pekar
det dock pa att distansarbetet leder till 6kat arbete och lidngre arbetsdagar. Detta beror pa att
dator och andra tekniska foremal hela tiden finns tillgdngliga vilket skapar en illusion av att
standigt arbeta. Fenomenet bekréftas dven av Andersson, Béick, & Ernbrandt (2020:27) som
studerat internetanvindares upplevelser under pandemin. Resultatet visar pa att 20 procent
arbetar fler antal timmar 4n innan pandemin. Séledes indikerar distansarbetet att oka
produktionsnivan och effektiviteten bland individer. Detta medfoér dock att tiden for

aterhdmtning minskar.

Distansarbetet visar dock ocksa pa positiva aspekter bland anstidllda. Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2021:25) menar att vissa arbetstagare upplever att arbetet fir ett
gynnsammare flode i arbetsdagen eftersom kollegor och annat inte kan stora, speciellt for de
som brukar arbeta 1 ett Oppet kontorslandskap. Den andra aspekten dr att dagen kan optimeras
eftersom stélltider, det vill sdga den tid det tar att forflytta sig mellan olika mdten och sé
vidare, elimineras. Detta skapar utrymme for ett lugnare arbetstempo som dr mer gynnsamt
for arbetstagarna. Distansarbete kan ocksd innebdra 6kade mojligheter att kombinera arbetet
med den privata sfaren sdsom hobbys, omhdndertagande av barn med mera (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2021:25). Sveriges Ingenjorer (2020:5) rapport visar pa att 49 procent av
kvinnorna i undersdkningen har en stabilare balans mellan arbete och fritid nér de arbetar pa
distans dn nir de arbetade fysiskt pa ett kontor. Médnnen motsvarade 41 procent. Vissa hivdar
att de fordelar distansarbetet medfor viger sa pass tungt att manga under en viss del av

arbetstiden gérna vill fortsdtta att arbeta hemma dven efter pandemin.
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4. Metod

Foljande avsnitt avser att presentera studiens valda metod. I detta avsnitt behandlas val av
organisation samt urval och beskrivning av intervjupersoner. Vidare presenteras studiens
tillvigagangssitt dar intervjuguide, samt genomforande och bearbetning av empiri
presenteras. Avsnittet redogor dven for vald analysmetod for att sedan diskutera studiens

reliabilitet, validitet samt etiska overvdganden.

4 1 Kvalitativ metod

Kvalitativ metod dr ldmpligt att anvinda 1 syfte att studera och analysera olika beteenden och
handlingssétt (Trost, 2005:14f). Syftet med studien &ar att undersoka mellanchefers
psykosociala arbetsmiljo, och hur de upplever okad flexibilitet och mer otydliga grénser
mellan arbete och fritid. Vidare undersoker studien pa vilket sitt det patvingade distansarbetet
har paverkat mellanchefernas arbetssituation utifrdn dessa aspekter. Dirav ar vald
forskningsmetod ldmplig eftersom ansatsen dr kvalitativ. Trost (2005:14f) betonar vikten av
forskarens forméga att studera verkligheten i respondenternas beridttelser och utifrdn detta
analysera materialet utefter valt teoretiskt perspektiv. Fokuset pd studien grundar sig i
mellanchefernas beréttelser om sin arbetssituation och det grénslosa arbetet. Siledes ar
intentionen inte att méita respondenternas svar och genom det faststilla en slutsats utan
snarare finna forstdelse och samband mellan respondenternas beréttelser. I jimforelse med
den kvantitativa metoden &r kvalitativ metod en mer 6ppen metod som soker efter forstaelse
for manniskors handlingssitt och resonemang snarare dn kvantitet. Dérav skapas ockséd en

Oppenhet 1 relation till intervjuguide, respondenter och olika former av tematiseringar (Trost,

2005:31f1).

4.2 Val av organisation

Syftet med studien dr dels att undersdka hur det granslosa arbetet har tett sig i relation till
distansarbetet, ddrav var det av vikt att vélja en organisation som arbetat hemifran till stor del
under de senaste ménaderna. D& organisationen dr bekant till mig sedan innan kan processen

betraktas som ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2002:313). Viktigt att podngtera ar att jag
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intagit en fri position i forskarrollen och inte lagt ndgon vérdering i respondenternas tankar
och asikter. Samtliga respondenter har intagit ett positiv instillning till undersékningen med

hiansyn att bade personuppgifter och organisationen behalls anonyma.

4.3 Urval och beskrivning av intervjupersoner

Studiens syfte ar att undersoka hur mellanchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo samt
det grinslosa arbetet och hur detta har paverkats i relation till distansarbetet. Inriktningen har
gjorts pa chefer i mellanchefsposition med syfte att beakta deras verklighet och berittelser.
Fokus for studien ska séledes inte liggas pa organisationen eftersom intresset rér individens
synsitt. Dédrav kontaktades fem stycken individer med titeln “bemanningschef”, via mail. |
mailet framgick studiens syfte och information kring vad det innebir att delta i studien. Alla
tillfrigade respondenter tackade ja och dérefter planerades samtliga intervjuer. Trost
(2005:119) menar att det kan vara en fordel att intervjua de respondenter som forskaren
tillhandahéller snarare @n att driva respondenter till detta. Med stor sannolikhet infaller

variation bland respondenterna dnda (Trost, 2005:119).

Begriansning av antal intervjupersoner motiveras genom Trost (2005:123) att en avgriansad
kvantitet forutsitter en begriplig helhetssyn med samtidig plats for betydelsefulla och centrala
element. Samtliga respondenter har sin arbetsplats pa samma kontor men arbetar individuellt i
sin tjdnst som bemanningschef med olika geografiska omrdden. Bemanningschefernas
nidrmsta chef tituleras regionchef. Arbetet som bemanningschef innebér ett ansvar for cirka
40-60 medarbetare med ansvar for bland annat bemanning, personalrelaterade fragor, budget

och arbetsmiljo.

Sedan pandemin borjade i mars 2020 har distansarbetet Okat relativt drastiskt de senaste
manaderna. Bemanningscheferna arbetar i team om tre personer, diar tvd bemanningschefer
och en omradeschef, som hanterar kundrelationer, gar omlott for att undvika 6verbemanning
pa kontoret. Dérav arbetar en bemanningschef tre dagar pa kontoret ena veckan och tva dagar
pa kontoret den andra veckan. Detta har beslutats av ledningen och dr darfor ofrivilligt fran
arbetstagarnas sida, dock gar det att forhandla kring detta inom teamet, det vill siga om négon

foredragit att vara mer pa kontoret eller vice versa.
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Innan intervjuerna genomfordes skickades informationsbrev och samtyckesavtal ut till

samtliga respondenter.

Bemmaningscheferna ér i aldersspannet 30-45 ér och fyra av fem respondenter ar kvinnor. Da
varken kon eller alder inte var en central aspekt i studien spelar variation ingen roll for

undersokningen. Respondenternas anstéllning 1 organisationen varierar mellan ett till nio ar.

4.4 Tillvagagangssatt
4.41 Intervjuguide

Alla utforda intervjuer var semistrukturerade. Semistrukturerade intervjuer innebir att
forskaren foljer ndgra specifika teman men ger samtidig plats for respondenternas egna
tankar, samt foljdfragor (Bryman, 2002:301). Intervjuguiden inleddes med initiala fragor for
att sedan konkretiseras mer specifikt pa de berérda teman studien har. Detta ger en mer
naturlig och avslappnad gang i samtalet och ger dven utrymme for respondenten att skildra sin
berdttelse. Teoriramen for intervjuguiden utgick ifrdn krav-kontroll-stddmodellen och
granslost arbete, men dven fragor rorande distansarbete. Bryman (2002:301) betonar att
semistrukturerade intervjuer inte kridver en precis ordningsfoljd och ger dérav utrymme for
vidare diskussion och kan ta olika riktningar beroende pa respondentens perspektiv. Med viss

forforstdelse for organisationen lades inget fokus for att utforska detta ytterligare.

4.4.2 Genomforande och bearbetning av empiri

Studiens material bestdr av fem kvalitativa och semistrukturerade intervjuer. Med hénsyn till
den rddande pandemin utfordes intervjuerna genom videosamtal. Intervjuerna var mellan 30
och 60 minuter langa. Tiden for intervjuerna varierade med hinseende till vilket utrymme
respondenten dgnade frdgorna. Samtliga intervjuer spelades in med respondenternas samtycke
for att dérefter ordagrant transkriberas, detta for att sdkerstdlla att all information
tillhandahalls och dédrav undvika missuppfattningar. Bryman (2002:310) betonar vikten av
inspelning samt transkribering 1 syfte att skapa en komplett skildring av intervjun. Bryman

(2002:128f) héavdar att telefonintervjuer och fysiska intervjuer inte kan likstillas pa grund av
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att forskaren inte har mojlighet att studera kroppssprak, ansiktsuttryck och gester. Pa grund av
att intervjuerna tilldit videokamera har jag betraktat de utférda intervjuerna som fysiska
intervjuer. En aspekt som kan skapa problem &r tekniken, och att denna skapar besvir for en
héllbar och vil fungerande intervju. Inga sddana situationer uppstod dock. I studiens
resultatredovisning uppkommer citat i syfte att skildra respondenternas upplevelser och
tankar. For att skapa tydligare citat som dr begripliga for ldsaren har ord som “typ” tagits bort

fran citaten. En del av citaten ar aven nedkortade.

4.4.3 Analysmetod

Studiens valda analysmetod ar etnografisk innehdllsanalys vilket &r en form av kvalitativ
innehallsanalys. Enligt Bryman (2002:190ff, 364f, 368) ar etnografisk innehallsanalys en
metod som baseras pa analys av data i syfte att finna underliggande teman. Den etnografiska
innehallsanalysen skiljer sig ifran den klassiska kvalitativa innehéllsanalysen i den mening att
teman hela tiden kan ombearbetas. Teman som uppkommer i studiens borjan kommer med
stor sannolikhet att fordndras och 1 och med detta kommer nya teman véxa fram. Med denna
utgangspunkt ar det betydelsefullt att forskaren inte dr opaverkbar eller inflexibel utan snarare

soker efter nya utsagor (Bryman, 2002:190ff, 364f, 368).

En central aspekt i den kvalitativa innehallsanalysen dr forskarens mal att inte bara sdka efter
uttryckliga budskap och innehall utan framforallt de bakomliggande och dolda aspekterna
(Bryman, 2002:197f). Etnografisk innehallsanalys &r adekvat for denna studie da syftet ar att
fa insikt 1 respondenternas tankar, upplevelser och erfarenheter. Datan fran transkriberingarna
har ldsts igenom ett flertal ganger i avsikt att finna forstaelse for helheten av den insamlade
empirin. Datan har sedan kategoriserats 1 olika férgteman 1 relation till studiens

fragestéllningar vilket skapat ett mer latthanterligt material.

4.4 4 Reliabilitet och validitet

Validitet och reliabilitet 1 avseende pé kvalitativ metod menar Trost (2005:132) vara néstintill
befangt, detta motiveras med tanken av att médnniskor dr dynamiska varelser som é&r i stindig
forandring 1 ett kollektivt flode. Néar en ménniska upplever nya erfarenheter utvecklas ocksé

forestdllningen av virldsbilden vilket kan paverka, eller fordndra, ett svar vid en
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aterkommande friga. Genom vrida och vinda, och till och med stilla samma friga
aterkommande skapas mojlighet att komma ndrmre intervjupersonens “sanna jag” och asikter.
En annan vésentlig aspekt dr att kunna urskilja om och ndr en respondent snarare talar for

organisationen n sig sjélv i syfte att “marknadsfora” organisationen (Trost, 2005:132).

Samtliga intervjuer har genomforts ver videosamtal. Tre av fem respondenter var i hemmet
under intervjun. Det kan ténkas vara en fordel i form av att de fér tala fritt utan tanke av att
ndgon kollega eller chef hor dem. Givetvis dr det viktigt att ha i dtanke och ta i beaktning om

respondenterna pa ndgot satt forsoker att forsvara organisationen och inte talar fran egen vilja.

4.4.5 Etisk reflektion

Informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav och nyttjandekrav betraktas idag som
absoluta nddvindiga principer inom den samhéllsvetenskapliga  forskningen.
Informationskrav beror information fran forskarens sida rérande studiens syfte till samtliga
respondenter. Samtyckeskrav innebdr att deltagandet &r frivilligt. Konfidentialitetskrav syftar
till att all data hanteras konfidentiellt. Nyttjandekrav avser att datan endast nyttjas for
forskningsindamélet (Bryman, 2002:440f). Respondenterna blev via samtyckesformuléret
fore intervjun informerade om att de nir som helst har ritt att avbryta intervjun och att de har
all rdtt att inte svara pa en fraga om de inte vill. I syfte att virna om respondenternas
anonymitet har foljande principer foljts noggrant. Samtliga respondenter kommer dessutom,
under hela studien, behéllas helt anonyma. De har ocksé fatt information om studiens syfte

och sjdlva valt att delta 1 studien.

Den studerande organisationen och respondenterna &r bekanta till mig sedan tidigare.

Fordelen med att organisationen dr bekant till mig sedan innan dr att det minimerat
tidsaspekten 1 letandet efter en organisation att undersdka och ddrmed underlittat processen.
Kvale och Brinkmann (1997:113) menar att problematiken dock kan ligga i att forskarens
personliga erfarenheter och tankar reflekteras under processen. Risken ligger 1 att ett kritiskt
och objektivt forhallningssitt till empirin asidosétts och dérav reflekteras i analysen av
materialet. Gilje & Grimen (1992:183) menar att forforstaelse kan vara problematiskt 1 den
mening att forskaren styrs av sina egna uppfattningar och ddrmed gar miste om saker som inte

stammer Overens med forforstaelsen men som kan ha stor relevans for studien. Om forskaren
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ar for centrerad kring sina forutfattade meningar dr risken stor for att bli “blind” infor det
verkliga resultatet. Samtidigt adr forforstaelse for organisationen en positiv aspekt 1 den
mening att det okar forstaelsen for resultaten och kan ocksa vara till hjélp vid avgransningar

(Gilje & Grimen, 1992:183).

Den forforstaelsen jag hade till organisationen och respondenterna sedan innan beror
organisationen och dess arbetssitt. Min personliga bild av mellanchefernas arbetssituation
fore studien utfordes var att deras arbetsroll &r méingfacetterad och till stor del stressfylld.
Dock hade jag ingen forforstéelse for de aspekter som denna studien undersoker, det vill sdga
mellanchefernas personliga upplevelser av sin arbetssituation och psykosociala arbetsmiljo,
grinslost arbete och distansarbete. Att utldsa av resultatet framgar att alla mellanchefer inte
upplever sitt arbete som sérskilt krav- eller stressfyllt vilket tyder pd objektivitet i bade
resultatredovisningen och analysen. Da respondenternas beréttelser ar det centrala i studien
har det har wvarit viktigt att belysa just detta. Darfor har mina personliga tankar och
forutfattade meningar asidosatts. Detta genom att stdlla 6ppna fragor till respondenterna sa de
fatt tala fritt och 1 allra storsta mén inte forsokt att leda in dem pa specifika spar. Dessutom,
som tidigare ndmnt i avsnitt 4.4.2, transkriberades intervjuerna ordagrant vilket ocksé bidrar
till ett mer objektivt forhallningssatt da transkriberingarna ligger som grund for bade
resultatredovisningen och den sammanfattande diskussionen och slutsatsen. Personligen anser
jag att forforstaelsen for organisationen har varit dvervigande positiv och bidragit med ett

genuint intresse for studien.
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5. Resultatredovisning

I foljande avsnitt presenteras den empiri som framkommit via de kvalitativa intervjuerna.
Empirin har kategoriserats och tematiseras utifrdn syftet och fragestéllningarna. D4 intresset
ligger 1 att unders6ka bemanningschefernas personliga erfarenheter och upplevelser virderas
deras asikter hogt 1 foljande resultatredovisning. I syfte att forvalta och skildra
respondenternas berittelser pd ett s& sanningsenligt sdtt som mojligt kommer citat att
forekomma regelbundet under resultatredovisningen. Avsnittet inleds med respondenternas
upplevelse utifran krav, kontroll och stod. Direfter presenteras bemanningschefernas
erfarenheter och tankar kring grinslost arbete och distansarbete. Respondenternas tankar
kring distansarbete forekommer under samtliga avsnitt. Detta eftersom de ofrivilligt arbetat pa
distans under cirka ett ar och utgdr didrav en stor del av deras arbetssituation. I slutet av
resultatredovisningen presenteras ett eget avsnitt for distansarbete, dar for- och nackdelar

redogors.

5.1 Mellanchefernas arbetssituation utifran krav

Respondenternas tankar kring krav skiljer sig at, den gemensamma uppfattningen dr dock att
rollen som bemanningschef &dr en krdvande roll med manga olika bestdndsdelar. McConville
(2006:6371f) beskriver detta som mellanchefens dilemma, att kraven ska motas bade uppifréan
och nedifran. I respondenternas arbetssituation handlar detta om att uppfylla de krav som
stdlls hogre upp 1 hierarkin och samtidigt mota de krav som kommer nerifrdn. Kraven upp-
och nedifrin dr ofta av olika karaktir Drakenberg (1997:70f). Kraven frén
bemanningschefernas niarmsta chef ror budget och leverans medan kraven fran deras anstéllda

snarare beror feedback, praktisk hjilp och stod.

Tre av respondenterna menar att kravbilden &r rimligt stdlld samt méatbar fran organisationens
sida. De uppfattar ocksa att kraven &r tydligt formulerade, vilket goér dem ldtthanterliga att
uppna men att det framforallt handlar om den egna planeringen, prioriteringen och disciplin
for att fa alla olika faktorer att ga ihop. En av dessa respondenter anser dven att hen “brinner
for arbetet” och ddrav édr beredd att dgna bade mycket tid och energi for att fi arbetet att

fungera pa ett hallbart sétt. Hen beskriver kédnslan av passion for arbetet och dirav alltid vill
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gora sitt basta. En annan respondent menar att det inte finns nagra uttalade krav gillande att
till exempel vara tillgénglig pa kvillar eller helger. Enligt hen respekterar chefen respekterar

deras lediga tid. Respondenten sédger:

Man maste vaga be om hjélp och man maste vaga séga ifrdn nér det blir for mycket. For jag

tror att om man inte sdger nadgonting sé kan alla foretag jobba sina anstéllda in i viggen.

En utmérkande bestdndsdel som framkommit ur empirin dr att bemanningscheferna, bortsett
frin deras ordinarie arbetsuppgifter sdsom bemanning, personalfrigor och rekrytering,
ansvarar for olika typer av projekt. Projekten kan vara egna initativ frdn bemanningscheferna
eller komma uppifran i1 hierarkin och kan exempelvis rora handledning av personal, testa nya
projekt eller utvdrdera projekt. Problematiken tycks ligga i att dessa projekt inte har nagon
fast projektledare utan delegeras ut i man av tid och lust. Projekten faller dérav ofta pa de som
genom erfarenhet dr typiska “ja”-sdgare. Den otydliga och ostrukturerade fordelningen av

projekt, som inte sdllan verkar falla pa specifikt tva personer, bildar en obalans i

arbetsfordelningen och skapar betydligt hogre krav for dem som leder och forvaltar projekten.

Jag stiller valdigt hoga krav och jag har vildigt hoga forvantningar pa vad jag ska prestera.
Medans det kanske &r andra hér som inte har ett enda projekt utan bara jobbar med sina
standarduppgifter. Da blir det per automatik en ganska stor obalans i vad vi gor. Jag &r en dalig
person pa att sdga nej, s manga kommer ofta till mig vilket gor att arbetet byggs pa istéllet for

att det fordelas ut och att vi hjélper varandra.

Samma respondent anser att kravbilden dr hog men att detta inte &r uttalat och heller inte
tydligt formulerat. Hen menar att det istdllet bara finns en forestéllning och forvéntan fran
chefen att allting ska l6sa sig. Respondenten betraktar detta bade som en fordel och en
nackdel. En fordel 1 det avseendet att det finns tillit till dig som arbetstagare och att det genom
detta skapas sjalvfortroende och arbetsglddje, men dven att tillvigagangssatten for hur
problemen 16ses ar upp till arbetstagaren sjdlv. Nackdelarna diaremot handlar om att det inte

finns ndgon gransdragning for hur mycket individen arbetar.

Jag kanske sétter mig pa en hog hést men jag dr en ganska dverpresterande person. Jag har

precis haft ett méte med mina chefer idag som sa att jag maste sdnka min ambition. Vilket dr
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lite konstigt. Istéllet for att de sétter granser och minimerar flexibiliteten, s& bollades det
tillbaka pa mig sjilv. Att jag, inte maste underprestera, men for mig blir det ju det. Att jag

minskar min kvalitativa niva och flexibilitet for att det ska bli en mer jamn fordelning.

Gillande kraven verkar det skilja sig beroende pa hur individen sitter sina personliga grénser
men dven hur deras chef delegerar ut arbetet och olika projekt for de anstéllda. Projekten
faller pd vissa individer vilket Okar kravbilden for dessa. Detta eftersom det rdder en

forvéntan att dessa individer ska utfora projekt eftersom de dr de som brukar gora det.

Merparten av respondenterna upplever att kraven inte fordndrat karaktir utan dr desamma
dven under det pdtvingade distansarbetet under pandemin. En respondent hdvdar dock
motsatsen och menar att kravbilden har okat. Detta motiveras med argumenten om att
cheferna inte har nagon kontroll pé vad som sker eftersom kommunikation och fysisk kontakt

ar icke existerande.

Kraven har 6kat i och med distansarbetet. Det beror pa att vi forvintas gora saker och 16sa
problem, samtidigt som chefen inte har ndgon aning om vad vi gor. Du é&r ju liksom en
problemlésare varje dag nu. Vi kan ta ett exempel, igar hade jag tre stycken telefoner.
Forvéntan av att telefonen skulle ha plockats bort blir ju pa oss andra att 16sa. Det &r ju liksom
inte sa att chefen har gétt in och styrt upp, utan hen har bara forvéntat sig att vi loser detta. Det
blir som en kedjereaktion dir kraven ar orimliga. Kraven dr betydligt mycket hdgre nu

eftersom dom inte har ndgon koll pa vad vi gor.

Detta kan kopplas till Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021:7) rapport som pekar pa att
forhdllandet mellan chef och medarbetare 4r en central del i upplevelsen av en god
arbetsmiljo, och pa grund av distansarbetet har detta forhdllande fatt foridndrade
forutsittningar vilket paverkar tilliten for de tva parterna. Detta tycks bero pa den fysiska
distans som rader mellan individerna och leder till forsdmrade relationer som i sin tur kan
paverka individens stress- och motivationsnivd, bade hos chefer och arbetstagare

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:7).
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5.1.1 Sammanfattning

Kravbilden hos respondenterna skliljer sig 4t relativt mycket dér tre av fem respondenter
anser att kraven &r rimliga och tydligt formulerade medan resterande menar att kraven ar
outtalade och orimliga. Detta tycks g& hand 1 hand med vilka som blir tillfragade och- eller
tilldelade olika projekt. Enligt Karasek och Theorell (1990:14) behover inte hoga krav
nddvindigtvis innebéra negativa utfall for individen utan kan vara en fordel beroende péd hur
hoga kraven &r men ocksd hur mojligheterna for kontroll och stod tillhandahalls. Detta

kommer redovisas i foljande avsnitt.

5.2 Mellanchefernas arbetssituation utifran kontroll

Respondenterna talar om kontroll i form av dvertidsarbete. De formella arbetstiderna for
bemanningscheferna dr fran klockan sju till klockan fyra, med en timmas lunch. Alla
respondenter uppger dock uteslutande att den informella arbetstiden ser betydligt annorlunda

ut. Detta motiveras med att “man vill inte stressa pd morgonen” och att “man vill ha kontroll”.

Bemanningscheferna arbetar huvudsakligen med att bemanna personal. Klockan sju “6ppnar”
telefonen for personalen att ringa in och sjukanmila sig, det vill sdga samma tid som de
formellt borjar sin arbetsdag. Detta innebdr att tid for att kolla av mail, sms och missade
samtal frdn eftermiddagen och kvillen innan exkluderas. Overtidsarbete och
Overtidsersittning regleras inte 1 anstéllningsavtalen utan istédllet erbjuds bemanningscheferna

en veckas extra semester om aret.

En respondent beréttar:
Min officiella arbetstid &r sju till fyra, inofficiellt sa kor jag halv sju till fyra en bra dag,
klockan fem en mindre bra dag. Denna veckan har jag kort klockan sex till halv fem. Att man
borjar halv sju har nog mer att gora med att jag vill ha kontroll i min mail. Det dr inget varken
bolaget eller rollen krdver men jag tycker det ar skont att hinna sortera upp allting och hinna
samla tankarna innan helvetet borjar. Om det ar en riktigt jobbig dag alltsa. For borjar man

prick klockan sju da har man inte riktigt ndgon kontroll pé hur manga som ér sjuka.
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Ovan redovisas ett citat frdn en respondent som nistan uteslutande arbetar Gvertid varje
arbetsdag. Hen menar att organisationen inte uttalat ndgot krav pa detta men samtidigt ar det
nodvindigt for hen att arbeta pa detta séitt i syfte att uppna egenkontroll. Att utlisa av empirin
finns inga krav pd Overtidsarbete frdn organisationens sida men som objektiv forskare

uppdagas monster om att detta dr en nddvéandighet i syfte att behélla egenkontrollen i arbetet.

Jag kommer oftast in pa kontoret vid klockan sex pa morgonen, det &r mycket for min egen
skull, att fa en lugn stund p& morgonen. Jag jobbar ju 80% sé det varierar lite nir min dag &r
slut. Jobbar jag till fyra s brukar det vara relativt enkelt att stinga datorn och ga hem.
Déremot dom dagarna jag jobbar till tolv eller 14 &r det i princip omdjligt att stinga datorn den
tiden jag ska ga eftersom vid lunch har vi en peak nir det hinder mycket. S& dom dagarna
sitter jag ofta kvar lingre eller maste ta telefonsamtal for jag vill alltid ha hanterat allting som
ligger, innan jag 1&dmnar 6ver min telefon till den som ska ha den undert eftermiddagen. Sa sig

att jag ska jobba 80% men jag jobbar typ 100% fast utanfor “the record”.

Trots det generella dvertidsarbetet, framforallt pd morgnarna, dr vissa av respondenterna noga
med att sétta grinser for sig sjdlva. I forhéllande till detta kan kontrollen betraktas i form av
att respondenterna generellt 4&r ména om sin fritid. Detta regleras genom att de stdnger av
datorn och mobilen och ldgger bort den nér de arbetar pd distans. Om de ddremot arbetar pa
kontoret hjélps de at att sdga till varandra att arbetsdagen &r slut och att man far ga hem. Dock
verkar dven den en lang timmas lunchen bortprioriteras for manga av respondenterna. Hos
vissa respondenter upplevs detta som en insikt som uppkommit under méanga érs arbete och

erfarenhet. Att egenkontrollen dr nddvindig for en hédlsosam och vélfungerande vardag.

En av respondenterna berittar om att arbete pa kontoret skapar bittre forutsittningar for att
mentalt sldppa arbetet, detta eftersom de dé laser in bade dator och mobil innan de gér hem.
Vid distansarbete ddremot, skildrar respondenten att det blir mer problematiskt att stéinga av,

speciellt under stressiga dagar. Respondenten beréttar:

Jag har alltid varit san att jag inte vill jobba hemma for att jag inte vill associera mitt hem med
jobbet. Sé jag forsoker skapa rutiner for nér dagen ar slut. Om jag ska jobba hemma dagen

efter packar jag anda ihop allting i min ryggsick och hianger bort for att jag ska kunna sléppa
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det. Men som sagt &r det en stressig dag sa ligger man pa kvéllen och funderar pa vad man kan

ha glomt eller inte hunnit géra. Sé jag personligen har nog ganska svart att sldppa arbetet.

Citatet ovanfor skildrar komplexiteten i bemanningschefernas vardag. Hur kontrollen upplevs
varierar mycket fran dag till dag. Aven om respondenten upplever egenkontroll i fysisk form,
genom att ldgga ner datorn i1 véskan, kan den psykiska tanken fortfarande skapa lag
egenkontroll. EkI6f (2017:62f) menar att hoga krav i kombination med lag egenkontroll
skapar stor risk for psykisk ohdlsa sdsom negativ stress och sjukskrivningar. En central aspekt
1 denna faktor dr att stress ter sig olika for olika individer vilket innebidr ocksé att utfallen ter

sig olika. Hér spelar stddet pa arbetsplatsen en vésentlig roll (Ekl6f, 2017:62f).

En annan respondent talar om egenkontroll i relation till att séga nej, till bdde kollegor och
chefer. Hen talar om detta som en form av rollférvirring dir hen vildigt gédrna vill hjélpa till
men att detta, av erfarenhet, har lett till konsekvenser for det egna arbetet. Till exempel att
respondenten prioriterade att hjdlpa andra framfor sina egna arbetsuppgifter vilket ledde till

att hen halkade efter i sitt arbete. Respondenten sédger:

Nu har jag nog lart mig att jag méste sidga nej. Att jag maste géra mitt forst och dérefter, hjilpa
andra. Men det dr ndgonting jag jobbar vildigt mycket med. Jag upplever att jag var mycket

mer stressad forr, men nu har jag lart mig att jag méste prioritera bort sddana saker.

Egenkontrollen kan anses vara generellt hog bland respondenterna. Problematiken ligger i att
arbetet dr oforutsdgbart och det kan intriffa plotsliga &ndringar vid sjukanmélningar och
avbokningar som dr svara att forutse och déirav kontrollera. Vissa dagar kan rora sig om att
bara “slacka briander” och da blir det ordinarie arbetet bortprioriterat. Trots den generella
upplevda hoga egenkontrollen dr det oundvikligt att bortse fran att detta kopplas samman med
Overtidsarbete. Med andra ord ligger mycket av handlingsutrymmet och kontrollen i
organisationens hinder. Overtidsarbete dr en del av bemanningschefernas vardag och
motiveras med att “man vill ha en mjukstart pA morgonen” eller att arbetet helt enkelt inte
hinns med under den avsatta arbetstiden. Overtidsarbetet betraktas som ndgot normaliserat,
och sker av fri vilja. Det finns inget uttalat krav fran ledningen att detta ska ske men blir &nda

ett krav om arbetsuppgifterna inte hinns med eller om man som individ vill undvika stress.
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Uteslutande berdttade respondenterna om att Overtidsarbete snarare dr en regel @n ett
undantag. Vanligast dr att bemanningscheferna borjar allt frén en till en halv timme fore

ordinarie tid och ofta lamnar arbetet nagot senare dn ordinarie arbetstid.

5.2.1 Sammanfattning

Respondenterna talar om att Gvertidsarbete &r ett sitt att skapa kontroll over sitt arbete. Men
dven 1 former av disciplin, prioritering och planering. En annan viktig faktor for kontrollen ar
en hog egenkontroll och den personliga grinssittningen. Som tycks uppenbara sig genom
erfarenhet och kunnighet 1 yrket. Huvudsakligen skots arbetet individuellt men hjélp finns
ocksa att tillgd inom teamen vilket kan 6ka kidnslan av kontroll f6r bemanningscheferna. Hoga
krav i symbios med hog egenkontroll resulterar enligt Karasek och Theorell (1990:31ff) i
aktiva arbeten. En del av respondenterna hamnar i denna kategori. Om kraven dr hoga men
kontrollen daremot upplevs som lag resulterar detta i ett hogstressarbete dér risken for psykisk
ohédlsa dr hog (Eriksson & Larsson, 2009:143ff; Karasek & Theorell, 1990:31ff). Nagra av
respondenterna befinner sig i1 s& kallade hogstressarbeten. D& samtliga respondenter har
samma befattningsbeskrivning och samma arbete kan tyckas att de borde hamna i samma
kategori, det vill sdga aktiva arbeten. P4 grund av att individerna dock hanterar krav och

kontroll pa olika sétt hamnar de ocksa pa olika platser i modellen.

En central aspekt verkar vara att sd linge respondenterna har egenkontroll Gver prioritering,
paverkan och handlingsutrymme befinner de sig 1 de aktiva arbetena. Problematiken tycks
dock ligga 1 att arbetet speciellt pA morgnarna &r oforutsdgbart. Dessutom delegeras olika
typer av projekt ut till specifika personer vilket skapar svarigheter for balansen mellan krav

och kontroll. Dérav befinner sig tva av respondenterna i hdgstressarbeten.

5.3 Mellanchefernas arbetssituation utifran socialt stod

Ur empirin gar att utlisa att upplevelsen av stodet pa arbetsplatsen varierar mellan
respondenterna. Eftersom bemanningscheferna arbetar i team om tre personer skapas en form
av socialt stod eftersom de hjdlps &t inom teamet. Vissa av respondenterna menar att de kan
vinda sig bade till medarbetare inom och utanfor teamet, kollegor och chefer pa ett

oproblematiskt sdtt som skapar ett form av skyddsnit, medan andra upplever det sociala
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stodet relativt begrdnsat. Dessa individer hdvdar att de snarare védnder sig till sin familj eller

vanner dn chefer och kollegor for stod.

Enligt en respondent ligger den stdrsta bristen i det emotionella och instrumentella stodet och

avsaknaden av detta. Respondenten beréttar:

Jag tycker alltid det kdnns som att man glommer bort ens vdlmaende lite. Ingen pratar om ens
arbetsbelastning kontra hur man mér. Det tycker jag &r jéttetrakigt. Vi ska bara pa nagot sétt
successivt 0ka, och sd 6kar man och acklimatiserar sig utan att reflektera 6ver hur man mar.
Jag menar, man péfrestar sin kropp och sin stressniva. Det ar ju manga hir som ser ut att inte
ma jéttebra och jobbar for mycket. Det dr liksom ingen eftertanke, man ar skeptisk och man

kanner sig inte uppskattad ju. S& det dr konstig personalpolitik.

Allvin m.fl. (2006:139ff) hdvdar att brist i det sociala stddet, i symbios med lag egenkontroll
skapar hog risk for psykisk ohilsa och negativ stress bland arbetstagare. Att utldsa av en av
intervjuerna verkar detta vara ett etablerat problem. En annan aspekt som diskuteras med en
respondent dr att arbetet upplevs som individuellt trots teamsammanséttningen men dven att
ledningen inte har nagon insikt i vad som héinder. Enligt dessa respondenter tyder det pa att
bristerna primért ligger 1 det emotionella och instrumentella stodet. Den gemensamma
uppfattningen dr att chefen inte har nagon insikt i vad bemanningscheferna gor och att arbete

och projekt delas ut till frivilliga utan storre eftertanke kring arbetsbelastning och stod.

En respondent menar att distansarbetet dock dppnat upp dorrar for mer sociala relationer med
de individer de dr chef over. Fore distansarbete var dialogen mindre frekvent. Digitala méten
har mojliggjort tdtare kontakt och dialog. Respondenten upplever att nir motena sker i
individernas hem skapas en kénsla av trygghet och avslappning som i sin tur bildar i sig mer

Oppna och érliga samtal pé ett annorlunda sitt 4n nér de traffades fysiskt.

En annan respondent anser att det sociala stddet inte har forédndrats i och med distansarbetet
pa grund av att de har en tét dialog via olika digitala forum som forutsétter socialt stod. En
annan respondenten hdvdar dock pa motsatsen och menar att det sociala stodet har fordndrats

till det samre och berittar:
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Det har nog forandrats ganska mycket, jag tycker att vi ar ganska daliga pa att fanga upp
varandra. Jag blir véldigt 1ag nér jag inte far andras energi. Sa har jag inte ndgonstans att

anamma det sd blir det som att jag &r lite identitetslos.

Detta gér att koppla till Myndigheten for arbetsmiljokunskaps (2021:7) rapport som pekar pa
att den sociala interaktionen uteslutits som en foljd av distansarbetet vilket leder till minskat
samarbete, gemenskap och teamwork. Detta &r ocksd en foljd av att de spontana
interaktionerna inte heller mojliggdrs pd samma sétt digitalt. Socialt umgédnge &dr ocksa

nodvéndigt for individens upplevelse av samhorighet, som i sin tur minskar depression

(Karasek & Theorell, 1990: 68ff; Nordin, 2010:45).

5.3.1 Sammanfattning

Aven stddet uppfattas olika mellan respondenterna. Vissa anser att bade teamen och cheferna
utgor ett valfungerande socialt stod. De som anser att det sociala stodet brister talar framst om
det emotionella och instrumentella stodet. Detta dr dven de personer som hédvdar att kraven ar
for hogt stidllda och dessutom ofta driver, och blir tillfrdgade, att driva projekt. Nordin
(2010:45) pekar pa vikten av det sociala stodet och menar att avsaknad av socialt stod kan fa
konsekvenser for individens psykiska och fysiska hilsa. For dessa individer, som upplever

hoga krav och begrénsat socialt stod, ar risk for ohdlsa och sjukskrivningar stor.

5.4 Mellanchefernas uppfattningar av det granslosa arbetet

Allvin m.fl. (2006:17) menar att det grinslosa arbetet ofta tenderar att dterfinnas inom
hogkvalificerade yrken da dessa stiller krav pé flexibilitet och ansvar. Att utldsa av empirin
menar respondenterna att organisationen generellt stiller laga krav pa flexibilitet och att det
inte finns ndgra uttalade krav for att arbeta mer dn avsatt arbetstid. Verkligheten speglar dock
ndgot annat. Som tidigare ndmnt dvertidsarbete snarare en regel én ett undantag. Uteslutande
ar respondenterna ocksa eniga om att arbetet blir svérare att sldppa, bade fysiskt och psykiskt,

under stressiga dagar.
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Begreppet grianslost arbete syftar till arbeten som é&r flexibla i realtid till tidsmaéssiga,
organisatoriska och rumsliga grinser (Vistra Goétalandsregionen, 2019). Som en foljd av
pandemin och distansarbetet har det fallit sig naturligt att dator och mobil &r fysiskt
nirvarande de dagar bemanningscheferna arbetar hemifrdn. Den generella bilden som
respondenterna dterger &r att fore distansarbetet, och d@ven de dagar de arbetar pa kontoret,
lamnas dator och mobil pd kontoret och da ror sig problematiken istillet om att arbetet
paminner sig i respondenternas tankar. Majoriteten av respondenterna har utvecklat personliga
strategier 1 syfte att motverka att arbetet inkrdktar pd den personliga sfdren. Strategierna
varierar men en gemensam faktor dr att stinga av bade dator och mobil och placera det pa ett

stille dér det inte stor. En respondent berdttar om en annan personlig strategi:

Niér jag kommer pé ndgonting som jag méste gora dagen efter, d& smsar jag alltid min mejl
med mina tankar sd att jag vet nér jag kommer in dagen efter, da har jag det i mailen. For da
slapper man det ju sa fort man skickat ivdg det. Annars har jag en 24 timmars regel, ar det
nagot tufft som har hént s fér jag inte élta det mer dn 24 timmar. Ofta ar det s& att bara for att
du har sagt det till dig sa sldpper du det indirekt ganska snabbt. Jag har satt upp dér regeln i
huvudet bara for att jag ska ha ett forhallningssatt.

En aspekt som lokaliserat frdn samma respondent dr att grinssdttningar snarare sker av
individerna &n organisationen och att fOretaget maste utveckla sitt sitt att fordela arbetet.

Respondenten sager:

Visst jag kan sitta granser for mig, men vi behdver ocksé bygga en struktur som gor att
granserna inte ska séttas av av ndgon annan én véran chef. Att det ska bli en mer jamn
fordelning. Det &r ju ldttare for mig att sitta granser for mig sjilv om jag vet att det blir
omhéndertaget ndgon annanstans. For jag fér liksom panik nér jag ser att saker gar at helvete

och s ska jag bara sitta bredvid, det gar liksom inte.

Detta spelar komplexiteten 1 arbetsstrukturen. Men &dven brister 1 ledarskapet. Vistra
Gotalandsregionen (2019) podngterar vikten 1 ett tydligt ledarskap dir arbetsgivaren
regelbundet kontrollerar hur mycket arbetstagarna arbetar i syfte att inte dverbelasta dem. Om

overbelastning forekommer, ska arbetet omfordelas. Det dr ocksé av stor vikt att arbetsgivare
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organiserar arbetet sa att det dr inom rimliga granser och arbetstid. Samtidigt menar Vistra
Gotalandsregionen (2019) att medarbetarna ocksd har ansvar att sitta granser om balansen
mellan arbetstid, fritid och aterhdmtning dr i obalans (Viastra Goétalandsregionen, 2019). Att
tyda fran respondenten ligger problematiken framforallt hos chefen. Respondenten har satt

upp vissa granser men hiavdar framfor allt att detta ocksé dr chefens ansvar.

En annan gemensam asikt bland flera av respondenterna tycks vara att det grianslosa arbetet
har minskat i relation till erfarenhet inom organisationen. I borjan av deras arbete inom
organisationen menar merparten av respondenterna att de tog med datorn hem for att ga
igenom sin mail, ldgga schema och svara bade kunder och personal. I flera av intervjuerna
framkom det att respondenterna madde psykiskt déligt av att hela tiden vara tillgéngliga.

Samtidigt beréttar en respondent:

Jag sdger egentligen lite emot mig sjdlv nu for i borjan sa jag “ Jag sitter inte s& mycket” men
det kan hdnda om man har mycket att géra att man Gppnar datorn pa kvillen. Det ar bade bra
och daligt for da ar du lite i fas, da blir det nista dag lite lugnare for det kommer dndé landa

pa ditt bord.

Precis som EkIof (2017:62f) beskriver kan flexibiliteten ses som en frihet for arbetstagaren att
planera, organisera och genomftra arbetet under egenplanerade tider och platser men ofta
bidrar detta till negativa konsekvenser som gor det svért att skilja pa arbete och fritid vilket
leder till att individer jobbar mer (Eklof, 2017:62f). Problematiken for dterhdmtning uppstar
just nér granser for arbete och fritid suddas ut. Kravet pd stindig uppkoppling kan i sig fa
negativa konsekvenser for individens psykiska hilsa eftersom det medfor en forvirring av vad
som egentligen ingar 1 jobbet (EkIof, 2017:62f). Detta forklarar precis det
bemanningscheferna skildrar. Genom erfarenhet av yrket tycks dock en insikt i att snabba
forandringar dr en del av vardagen som bemanningschef. Vilket gor arbetet svért att forutse

och dérmed planera for 1 forvég.

Jag tror att det har att géra med erfarenhet att géra. Nar man kommer in i jobbet mer och mer,
forstar att man maste balansera det. I borjan nér man &r oerfaren s& maste man lagga ner mer
tid pa att ldra sig jobbet. Det dr viktigt att man inte bara tittar pa mal och siffror, och det &r

viktigt att man vet hur man balanserar jobbet. Man méste tdnka pd hilsan ocksa.
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En av respondenterna menar att hen ar alldeles for “fyrkantig” for att lata det grianslosa arbetet
ta plats 1 hens liv. Hen skildrar en berittelse om sin partner som konstant ar tillgédnglig och
flexibel 1 sitt arbete. Respondenten motiverar sina tydliga gransdragningar med att hen vet hur

det &r att leva med en person som alltid &r tillginglig.

Jag tror att jag gjorde mig sjélv en tjanst nér jag borjade med min personliga granssittning i
stort sett med en géng nér jag blev chef och klev in i den rollen for jag tror att det dr svart om
man har jobbat pé ett sdtt i tio ar och helt pl6tsligt borjar dra granser for da forvantar sig folk

nagot annat av dig.

En respondent berittar att hen tar med sig telefonen hem for sin egna skull och att detta
underlattar arbetet. Respondenten har en dverenskommelse med sina kollegor att de kan ringa
eller smsa pé kvillen och sjukanméla sig for kommande dag. Detta skapar en form av ro for
individen att planera kommande dag 1 forvdg. Detta anses snarare vara en fordel snarare dn en
arbetsbelastning for respondenten. For att skapa balans mellan arbete och fritid ar det viktigt
for respondenten att géra sddana saker som fér hen att koppla bort arbete, till exempel trdna

eller umgés med sin partner. Samtidigt séger hen:

Om det ar en konflikt med ndgon personal eller en kund, kan man mentalt ta med sig det hem.

Men det antar jag dr manskligt.

5.4.1 Sammanfattning

Det gréinslosa arbetet hanteras olika av de olika respondenterna. Griansen mellan den privata
och arbetsmissiga sfaren har blivit mindre tydlig med hdnsyn till distansarbetet eftersom
tekniska foremal finns fysiskt tillgéngliga till skillnad fran nér respondenterna arbetar pa
kontoret. Dessutom upplever somliga av dem att arbetet litt gor sig pamint om kvéllarna.
Vidare har vissa utvecklat strategier for detta i1 syfte att skilja pa de tva sfarerna. Strategierna
skiljer sig at utefter vad som uppfattas som viktigt for individen, oavsett om det handlar om

att skriva ner tankarna 1 ett mail eller 14gga upp en plan i huvudet fér morgondagens arbete.

Generellt tyder empirin pé att det grianslosa arbetet har minskat i samband med erfarenhet,

bade i andra yrken, och inom organisationen. Under stressiga dagar uppfattas det svérare att
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sldppa arbetet bade psykiskt och fysiskt. Mycket verkar réra sig om den personliga
grianssittningen. Samtidigt menar en respondent att detta ligger helt pa individens ansvar och

att organisationen saknar tydliga ramar for detta.

5.5 Distansarbetets for- och nackdelar

Bemanningscheferna arbetar pa distans tva till tre gdnger i veckan. Alla respondenter forutom
en upplever att de arbetar betydligt mycket mer nér de arbetar pa distans. Detta tycks bero pé
ett flertal olika faktorer. En faktor dr att alla stélltider uteslutits. Det kriavs ingen restid eller
gingtid inne pé kontoret som till exempel att hamta kaffe. En annan faktor till mer arbete &r
att respondenterna sdllan tar paus och éter ofta lunch framfor datorn. Samt att arbetsdagen inte
blir avbruten av varken kollegor eller personal i det Oppna kontorslandskapet. Méanga
beskriver en vanlig dag pd kontoret som att mycket personal dr i omlopp och att detta kraver
mycket tid, det kan rora sig om att hjdlpa ndgon eller bara ta en stund for socialt umgénge.
Denna tid dr nu helt exkluderad. Detta bekréftas dven av Myndigheten for arbetsmiljokunskap
(2021:25) som havdar att vissa arbetstagare upplever att arbetet far ett gynnsammare flode i
arbetsdagen eftersom kollegor och annat inte kan stora, speciellt for de som brukar arbeta 1 ett
Oppet kontorslandskap. Den andra aspekten &r att dagen kan optimeras eftersom stélltider, det
vill sdga den tid det tar att forflytta sig mellan olika moten och sd vidare, elimineras. Detta
skapar utrymme for ett lugnare arbetstempo som dr mer fordelaktigt for arbetstagarna

(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:25).

En respondent beréttar:

Man ar mer effektiv ndr man dr hemma, men samtidigt vet jag inte hur bra det r for hilsan att
bara sitta dir och beta av arbete och vara effektiv. Det kan vara skont att vara pa kontoret och
det kommer forbi en kollega och man sitter och pratar i tio minuter. Jag arbetar absolut langre

dagar nér jag jobbar hemifran.

En annan respondent séger:
Det kénns ndstan som att jag jobbar mer skulle jag nog séga for att de blir att man han

bara kor pa.
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En tredje respondent sédger:
Jag ar vildigt dalig pé att ta paus nér jag arbetar hemifrdn utan da handlar det snarare om att
sitta och beta av jobb. Jag kdnner inte att jag behover en timmes lunch, men didremot pa
kontoret har jag ndstan alltid en timmes lunch och man sitter och pratar med sina kollegor och

fa sin paus.

En av respondenterna skiljer sig dock fran de andra respondenterna och menar att hen arbetar
mindre nir hen arbetar pa distans. Respondenten motiverar detta med en “kompensation” for

den 6vertid som ldggs ner pa kontoret. Respondenten beréttar:

Jag skulle snarare séga att man tar igen lite, alltsd nir man vil ar pa kontoret s& jobbar man
ihjél sig. Man far inte ens en lunchpaus pa kontoret, men hemma sa tar jag en ordentlig
lunchrast och kanske gér ut och tar en promenad. Jag tar mig mer tid hemma till d&terhdmtning,

sd som det hor vara. Men sjéilvklart s& slappnar man ju till lite.

Rorande om respondenterna foredrar att arbeta pa kontoret eller pa distans ar bilden splittrad.
Den gemensamma uppfattning ar att distansarbetet forutsitter mer effektivt arbete utan
stormoment fran kollegor vilket skapar ett gynnsammare flode i arbetet. Detta anses dock
ocksa vara den storsta nackdelen med distansarbetet, att det sociala umganget och stodet
minskar vid distansarbete. Enligt myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021:7) &r den sociala
interaktion dr en annan faktor som av naturliga skél uteslutits till f6ljd av distansarbetet.
Arbetstagare arbetar individuellt och moter inte sina kollegor vilket leder till minskat
samarbete, gemenskap och teamwork. Men det far ocksé eftekter for mer dolda forhallanden
sasom spontana informella samtal och interaktioner som sker pd kontoret och som inte
mojliggdrs pa samma satt digitalt. Enligt myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021:7)
rapport ter sig detta olika for olika individer, storst risk for psykisk ohélsa drabbar de personer

som saknar sociala forum utanfor arbetsplatsen dér risk for isolering r stor.

En gemensam asikt bland respondenterna dr att det dr fordelaktigare att arbeta pa kontoret 1
relation till ergonomiska faktorer. Vid distansarbete tillhandar dem sin laptop, telefon och
datormus. Medan pé kontoret finns tva datorskdrmar, tangentbord, datormus, héj- och
sdankbara skrivbord samt ergonomiska stolar. Organisationen erbjuder alltsé inga verktyg for

att forbattra den fysiska arbetsmiljon vid distansarbete.
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En respondent menar att hen inte vill associera sitt hem med sitt arbete och dr noga med att
sdrskilja pa dessa tva och foredrar att arbeta pa kontoret alla dagar 1 veckan. Detta beror pé att
respondenten bor pd liten yta och dr noga med grinsdragningen mellan arbete och fritid.
Bortsett denna respondent menade resten av samtliga respondenter att de hade kunnat tinka
sig att arbeta pa distans ndgra génger i veckan dven nér restriktionerna ér dver. De dr Gverens
om att distansarbetet forutsdtter mer effektivt arbete men att de samtidigt saknar den sociala
interaktionen med kollegor, i den meningen uppskattas balansen med distansarbete tva till tre

ginger i veckan.

5.5.1 Sammanfattning

Sammanfattningsvis bidrar distansarbetet till mer effektivt arbete for fyra av fem personer.
Detta beror pa framst att arbetsdagen far ett jdmnare flode men ocksad att stilltiderna
exkluderats. Det sociala sammanhanget som avsaknas refereras till som en nackdel men
samtidigt visar distansarbetet forutsitta bittre dialog med mellanchefernas kollegor pa grund
av digitala verktyg. En annan gemensam dasik &ar att det saknas goda ergonomiska
forutséttningar vid distansarbete. Hir krivs det att cheferna viarnar om medarbetarnas fysiska
arbetsmiljo och erbjuder exempelvis tangentbord, datorskdrmar och ergonomiska stolar.
Vidare anser fyra av fem respondenter att de kan tdnka sig ett liknande arbetssitt dven efter

pandemin.
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6. Sammanfattande diskussion och slutsats

Syftet med foreliggande studie har wvarit att undersoka mellanchefers psykosociala
arbetsmiljo, och hur de upplever 6kad flexibilitet och mer otydliga grinser mellan arbete och
fritid. Vidare undersoker studien pa vilket sétt det patvingade distansarbetet under
covid-19-pandemin har péverkat mellanchefernas arbetssituation utifrdn dessa aspekter.
Genom fem stycken kvalitativa intervjuer med respondenter i mellanchefsposition har en
djupare forstaelse skapats kring fenomenet. Resultatredovisningen pekar pa att
mellanchefspoitionen som bemanningschef dr splittrad och komplex dir respondenternas

uppfattningar skiljer sig at.

Foljande avsnitt redovisar for en sammanfattning av studiens resultat och besvarar studiens

fragestéllningar:

e Hur upplever mellancheferna sin arbetssituation utifran krav-kontroll-stddmodellen?
e Hur upplever mellancheferna det grénslosa arbetet?
e Hur har det patvingade distansarbetet paverkat mellanchefernas upplevelse av det

granslosa arbetet?

Vidare presenteras en kritisk reflektion gentemot studien. Dérefter foljer en sammanfattning
av studiens bidrag, dir vilka studiens fynd fyller kunskapsluckor i forhéllande till teori och

tidigare forskning. Avslutnignsvis presenteras forslag pa vidare forskning.

6.1 Hur upplever mellancheferna sin arbetssituation utifran

krav-kontroll-stodmodellen?

Respondenternas upplevelser relaterat till arbetskrav skiljer sig 4t, den gemensamma
uppfattningen dr dock att rollen som bemanningschef ar en krdvande roll med manga olika
element. Tre av fem personer menar att arbetskraven ar rimligt stidllda och tydligt
formulerade. For dessa respondenter handlar det primért om att planera, prioritera och
disciplinera arbetet. En annan faktor som ndmns av dessa respondenter &r att de dlskar arbetet
och dirav beredda att ldgga s& mycket tid och energi som krdvs. I detta fall betraktas

arbetskraven och pressen inte som nagot negativt utan snarare som en sporre och drivkraft.
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Att utldsa av empirin framgér det tydligt att de typiska “ja-sdgarna”, som néstan uteslutande
blir tillfragade om att driva olika projekt, &r ocksa de personer som pekar pa hdga krav och
lagt socialt stodd. Den personliga grénssittningen tycks spela en stor roll i forhéllande till
arbetsrelaterade krav. Majoriteten av respondenterna talar om detta i relation till erfarenhet,
bdde i det nuvarande arbetet, men ocksd fran tidigare arbetsplatser. Meningen “det &r ju ingen
som kommer tacka dig om du jobbar ihjél dig” uppkommer under flera intervjuer. Samtidigt
arbetar samtliga respondenter vertid vilket blir motsigelsefullt. Overtidsarbetet kompenseras
med en extra vecka semester om dret vilket enligt manga av respondenterna inte varken riacker
till for att kompensera for det nedlagda Overtidsarbetet. Men ofta finns det heller ingen
mojlighet att ta ut den extra veckan pa grund av underbemanning. Egenkontrollen kan
betraktas hog 1 den man att respondenterna disponerar over sin arbetstid. Dock kan plotsliga
fordndringar, och- eller projekt paverka detta och d& handlar det framforallt om att “sldcka

briander” pd ett sé effektivt sitt som majligt.

Respondenterna delar ocksa uppfattningen om att arbetet foljer med hem. Oavsett om det &r
fysiskt, 1 form av dator och mobil, eller psykiskt. De flesta av respondenterna har dock
utvecklat personliga strategier for detta. Det kan rdra sig om att skriva ner tankarna i ett mail
och skicka ivig till sig sjilv, eller att spendera tid med sin partner eller trina. Overtidsarbetet
ar dock ett etablerat fenomen som uteslutande géller alla intervjuade bemanningschefer. Det
motiveras med att skapa kontroll ver arbetssituationen och moéta de arbetskrav som stills
fran deras chef. Tre av respondenterna anser att kraven ar rimligt stéllda sé i detta fall ror det
sig snarare om lag egenkontroll. For resterande respondenter anses egenkontrollen vara l1ag

och kraven for hogt stillda.

Bade aktiva arbeten samt hogstressarbeten definieras av hoga krav. Det som skiljer dem at ar
dock kontrollen (Karasek och Theorell, 1990:31ff). Respondenternas uppfattningar om krav
och kontroll skiljer sig 4. Hoga krav i symbios med hdg egenkontroll resulterar enligt
Karasek och Theorell (1990:31ff) 1 aktiva arbeten. En del av respondenterna hamnar i denna
kategori. Om kraven dr hoga men kontrollen ddremot upplevs som lag resulterar detta i ett

hogstressarbete ddr risken for psykisk ohélsa dr hog (Eriksson & Larsson, 2009:143ff;
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Karasek & Theorell, 1990:31ff). Négra av respondenterna befinner sig i sd kallade
hogstressarbeten. D& samtliga respondenter har samma befattningsbeskrivning och samma
arbete kan tyckas att de borde hamna i1 samma kategori, det vill sdga aktiva arbeten. Pa grund
av att individerna dock hanterar krav och kontroll pa olika sdtt hamnar de ocksa péd olika

platser i modellen.

Problematiken i hogressarbeten ligger 1 att stimulans och arbetsgléddje elimineras nér kraven
har storre omfattning &n kontrollen. Detta far i sin tur effekter pd motivationen hos
arbetstagare och kan tids nog leda till bade psykisk ohidlsa och sjukskrivningar (Karasek och
Theorell, 1990:40ff). Som beskrivs av Siegrist (Allvin m.fl., 2006:142f) bor hdga
anstrangningar frén arbetstagaren ge beloning fran ledningen. For individerna som utdver sina
vardagliga arbetsuppgifter, driver projekt och ansvarar for handledning, upplevs varken det
sociala stodet eller beloningarna tillrdckligt. Resterande respondenter betraktas funnit en
balans mellan egenkontroll och arbetskrav vilket resulterar i ett aktivt arbetet. Friheten
respondenterna upplever i form av att planera sitt arbete, oavsett om det dr inom eller utanfor
arbetstid, 4r mdjligtvis en beldning i sig. Egenkontrollen for dessa kan kopplas till
effort-rewardmodellen dér egenkontrollen relateras till en form av social eller psykologisk

beloning (Allvin m.fl., 2006:142f).

En central aspekt ligger dock i den sé kallade organisatoriska ordttvisan (Dellve & Eriksson,
2016:16). Projekten delegeras slumpmadssigt ut till specifika bemanningschefer som genom
erfarenhet brukar driva dessa. Enligt en av respondenterna forsvarade chefen detta med att
det ligger pa individens ansvar att sjdlv sétta grinser for detta snarare én att chefen ska sétta
ramar for detta. Detta blir 1 sig problematiskt eftersom arbetsfordelningen bor regleras av
chefen snarare én arbetstagarna. Didrav ér det av stor vikt att ledarskapet &r tydligt, ndrvarande
och autentiskt och att det finns forum for information, engagemang och delaktighet bland
anstéllda. Annars ar risken for psykisk ohilsa och sjukskrivningar stor (Dellve & Eriksson,
2016:16). Generellt sitt dr bemaningscheferna tillfreds med sitt arbete och drivs av

stimulansen 1 alla de olika elementen.
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6.2 Hur upplever mellancheferna det granslosa arbetet?

Det flesta respondenter uppger att det grinslosa arbetet ér relativt begrénsat och uppfattas
generellt sitt inte som ett stort problem. Manga av dem menar att arbetet kan gora sig pdmint 1
tankarna men Overlag brukar de inte arbeta pd kvillar och helger. En annan gemensam
uppfattning bland flera av mellancheferna tycks vara att det grénsldsa arbetet har minskat i
relation till erfarenhet inom organisationen. I borjan av deras arbete inom organisationen
menar merparten av respondenterna att de tog med dator och mobil hem for att gé igenom sin
mail, ldgga schema och svara bdde kunder och personal. I flera av intervjuerna framkom det
att respondenterna madde psykiskt daligt av att hela tiden vara tillgdngliga, och att de pa
grund av just detta satt tydliga ramar for sin flexibilitet och tillgdnglighet. Men &ven
personliga strategier for att upprétthilla balansen mellan fritid och arbete. Strategierna bland
respondenterna skiljer sig at och ar dirav individ- och situationsbaserad. Dock var det tydligt
att vissa mellanchefer hade mer uttinkta och strategiska val &n andra. Generellt sétt &r
upplevelsen av det grinslosa arbetet begransat bland respondenterna. Vid stressiga dagar kan
det uppstd att nagra av respondenterna arbetar pa kvillar men detta forklaras som ett fritt
handlingsutrymme och flexibilitet som snarare anses vara en fordel och pa sd sitt mota krav
fran bade sig sjdlva och organisationen. Balansen mellan arbetssfiaren och den privata sfiaren
anses ddrav vara god for respondenterna, dven om gréansen till ett granslost arbetsliv ibland ar
néra. Saledes dr bemanningschefernas strategier for balans avgoérande for en hélsosam livsstil.
Balansgéngen mellan att parera den personliga gransséttningen med organisationens krav kan
vara en svar uppgift. Darfor dr det av stor vikt att organisationen vid behov kan hjélpa de

anstéllda att sitta upp en grins mellan arbetsliv och privatliv.

6.3 Hur har det patvingade distansarbetet paverkat mellanchefernas upplevelse av

det granslosa arbetet?

Grinslost arbete i relation till distansarbete blir sérskilt intressant att diskutera eftersom
begreppet grinslost arbete syftar till arbeten som dr flexibla i realtid till tidsmissiga,
organisatoriska och rumsliga grdinser (Viastra Gotalandsregionen, 2019). Eftersom
distansarbete, av naturliga skél sker pa distans, kan distansarbete betraktas som grianslost 1 den

meningen, dven om distansarbetet ar ofrivilligt. Sammanfattningsvis har distansarbetet
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medfort ett mer effektivt arbete for bemanningscheferna under den forfogade arbetstiden.
Fenomenet bekréftas av Sveriges Ingenjorer (2020:6) rapport som pekar pa att distansarbetet
leder till 6kat arbete och ldngre arbetsdagar. Detta eftersom att dator och andra tekniska
foremal hela tiden finns tillgéingliga vilket skapar en illusion av att sténdigt arbeta. Fenomenet
bekriftas dven av Andersson, Béck, & Ernbrandt (2020:27) som studerat internetanvindares
upplevelser under pandemin. Resultatet visar pa att 20 procent arbetar fler antal timmar an
innan pandemin. Séledes indikerar distansarbetet att 6ka produktionsnivan och effektiviteten

bland individer, men minskar tiden for aterhdmtning.

Det grinslosa arbetet dr sdledes relativt detsamma som fore pandemin men
bemanningscheferna arbetar mer, dock inom ramarna for avtalad arbetstid. Négra
bemanningschefer uppger att de kan ta fram datorn pa kvéillen for att stimma av mailen men
detta uppfattas, enligt dem, som nigonting avslappnande snarare dn nagot som skapar stress.
Fragan &r om detta 4r en form av forsvarsmekanism i form av att skapa kontroll dver
arbetssituationen? En teori kan vara att, i och med det mer effektiva arbetet pa distans, krévs
inte lika mycket Overtidsarbete utanfor ordinarie arbetstid. Eftersom restid och stdlltider

dessutom utesluts vid distansarbete.

Detta géller alla respondenter utan en, som hdvdar att hen arbetar mindre under distansarbetet.
Det motiveras med att hen kompenserar for allt de arbete som ldggs pa kontoret. Hér rader en
kunskapslucka 1 forskningen. Fenomenet tyder pd en strategi frin arbetstagarens sida.
Mojligen ar strategin nodvandig for arbetstagaren i syfte att undvika negativa utfall for den
psykiska hidlsan. Samtidigt tyder det pa att arbetsférdelningen dr snedvriden frén ledningens
sida om arbetstagare maste sitta upp personliga strategier, och helt enkelt, arbeta mindre for
att undvika att gé in 1 viggen. Darfor ar en betydelsefull aspekt att arbetsgivaren tar sitt ansvar

for sina medarbetares psykosocial arbetsmiljo.

6.4 Kritisk reflektion

Studien  har  fokuserat pa  mellanchefers psykosociala  arbetsmiljo  utifran
krav-kontroll-stodmodellen samt grinslost arbete och hur detta har paverkats av

distansarbetet. Faktorer sdsom kon och alder har inte varit aktuellt for studiens syfte och dédrav
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uteslutits. Detta betyder inte att sddana faktorer inte kan paverka mellanchefers arbetssituation
eller upplevelse av gransldst arbete, avgransningen har dock gjorts 1 man av utrymme. Vidare

hade det varit intressant att studera om resultatet skiljer sig om man inkluderar dessa faktorer.

Ett objektivt forhallningssétt har 1 storsta man intagits vid insamling, tolkning och bearbetning
av empirin 1 syfte att skapa en sa vetenskapligt trovirdig studie som mojligt. Den kritik som
kan lyftas &r studiens intervjufragor som mojligen kan uppfattas som ledande. Till exempel
nir respondenterna tillfragats att utveckla sina svar. Da jag besitter mer kunskap om dmnet én
respondenterna kan detta uppfattas som mer riktade frdgor, &ven om detta dr omedvetet frdn

min sida. Detta dr en formaga som utvecklas under studiens gang.

6.5 Studiens bidrag

For att aterknyta till studiens inledande avsnitt “2.3 samhéllsrelevans”, menar Myndigheten
for arbetsmiljokunskap (2021:44) att det saknas tillracklig kunskap om arbetsforhallanden vid
distansarbete. Dér det primdra kunskapsbehovet fokuseras pa hur arbetsmiljon upplevs av
arbetstagare nir arbetet utfors pa distans. Studiens resultat bidrar till 6kad kunskap och
forstaelse for mellanchefers psykosociala arbetsmiljo vid distansarbete. Resultatet pekar pa att
arbete utanfor tidsméssiga och rumsliga grinser forekommer, men detta refereras
nddvindigtvis inte till som ndgonting negativt bland mellancheferna. 1 avsnitt 3.4.2
presenteras tidigare forskning angdende distansarbete. Den tidigare forskningen pekar pa att
distansarbete tenderar att forsdmra tilliten 1 forhdllandet mellan chef och arbetstagare
(Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021:7). Detta fenomen har bekréftats i viss man i
studien, d4 med hénsyn till mellanchefernas relation till deras chef. Dock har f6ljande studie
ocksa visat pa motsatsen, att distansarbetet leder till titare kontakt och dialog mellan dessa
parter. Detta eftersom en kénsla av trygghet infinner sig 1 hemmet som 1 sin tur bildar mer

Oppna och drliga samtal pé ett annorlunda sétt dn nér de traffades fysiskt.

Distansarbetet har generellt sett bidragit till hogre effektivitet bland respondenterna.
Myndigheten f{or arbetsmiljokunskap (2021:25) menar att arbetstagare upplever mer
optimerade dagar och refererar till detta som en positiv aspekt av distansarbetet. Foljande

studie har visat pd att mellancheferna generellt upplever arbetet pd distans betydligt mer
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effektivt. Detta refereras dock inte alltid till som en positiv aspekt, snarare tvirt om.
Upplevelsen av att bara “kora pa” dr en gemensam asik bland manga av mellancheferna. Och
hur gynnsamt &r det for den psykosociala arbetsmiljon egentligen? Dock pekar studien ocksa
pd att distansarbetet har minimerat Overtidsarbetet pd grund av hogre effektivitet och
exkluderade stélltider. Saledes innebér distansarbetet for mellancheferna generellt hogre
effektivitet, men mindre &vertidsarbete. En mellanchef hivdade dock pa motsatsen och
menade att hen arbetar mindre pa distans. Det motiveras med att hen kompenserar for allt de
arbete som laggs pd kontoret. Hér fyller studien en kunskapslucka som visar pa en strategi

fran arbetstagarens sida for att kompensera for det harda arbetet som laggs ner pa kontoret.

Sammanfattningsvis tyder det pd att hogre effektivitet eller Gvertidsarbete dr nodvéandigt for
att mellancheferna ska kunna méta de uttalade- eller outtalade krav som stills pa rollen som
bemanningschef. Priset for hogre effektivitet, pd distans, blir exkluderade raster och luncher,
men ocksa de spontana sociala interaktionerna pa kontoret. Medan priset for dvertidsarbete

blir otydligare granser mellan arbete och fritid samt obetald arbetstid.

6.6 Forslag pa vidare forskning

Foreliggande studie har kartlagt hur mellanchefer upplever sin psykosociala arbetsmiljo, och
hur de upplever 6kad flexibilitet och mer otydliga granser mellan arbete och fritid. Vidare har
studien kartlagt pa vilket sitt det patvingade distansarbetet under covid-19-pandemin har
paverkat mellanchefernas arbetssituation utifrin dessa aspekter. Amnet ir ett dagsaktuellt
problem, béde i relation till covid-19-pandemin men dven det nya, grinsldsa arbetslivet.
Studien har fokuserat pa mellanchefer med titeln bemanningschef som ofrivilligt arbetat pa
distans tva till tre génger i veckan. Det hade varit intressant att dels studera hur andra
yrkesgrupper upplever det grinslosa arbetet 1 forhallande till distansarbete. Men dven andra
yrkesgrupper som uteslutande, oftrivilligt, arbetat pd distans under pandemin. Detta skulle
forhoppningsvis ge mer insikt 1 hur grinslost arbete ter sig i andra yrkesgrupper och
branscher. En annan intressant aspekt hade varit att studera hur arbetsgivaren ser pa hur sina

anstéllda bor forhalla sig till grianslost arbete och distansarbete.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1- Intervjuguide

Innan intervjuns start - informera respondenten om

Arbete

Syftet med studien och kortfattad beskrivning om gréansldst arbete och distansarbete
Medverkan ar frivillig, du har rétt att avbryta intervjun nédr som helst
Materialet kommer hanteras privat, rapporten kommer inte kunna spéras till dig

Ar det okej att jag spelar in intervjun?

Beritta om en vanlig dag pa din arbetsplats

Nér startar din arbetsdag och nér officiellt slutar din arbetsdag?

Arbetar du mer 4n 40 timmar 1 veckan?

Brukar du jobba vertid? Om ja- Ar den ekonomiskt kompenserad?

Upplever du att du kan ldgga arbetet at sidan pd din lediga tid eller svarar du pa
arbetsrelaterade fragor pa din lediga tid?

Upplever du att du kan sétta en gréns for hur mycket du ska arbeta?

Upplever du att du har balans mellan ditt arbete och din fritid? Om du inte instimmer:
vad dr det som gor att du upplever att du saknar balans mellan arbete och fritid?
Vilka faktorer kan forsvéra att hdlla en balans mellan arbete och privatliv? Hur
hanterar du detta?

Har du en strategi for nér du ar tillgdnglig och inte ar det?

Kénner du till vilka befogenheter och ansvar du har?

Hur upplever du kraven 1 ditt arbete?

Hur skiljer sig kraven upp- och nerifran?

Upplever du att kraven dr uttalade och tydligt formulerade?

Finns mgjlighet till &terhdmtning under avsatt arbetstid?
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Kontroll

Har du mojlighet att planera och paverka hur du utfor ditt arbete?
Arbetar du utanfor avsatta arbetstider?

Finns mdjligheten att paverka din arbetstakt?

Finns mgjligheten att paverka dvertidsarbete?

Hinner du med dina arbetsuppgifter inom ramen for avsatt arbetstid?

Upplever du socialt stdd pa din arbetsplats?

Hur ter sig stodet pé arbetsplatsen?

Upplever du att du kan be om hjélp fran chefer och kollegor?
Kénner du att du blir bemétt med respekt pa ditt arbete?
Upplever du att du far feedback fran chefer och kollegor?

Reflekterar du ofta dver ditt egna vilmaende?

Organisationen

Finns det nigra foretagspolicys for arbetstider? Vad géller pa din organisation for krav

pa flexibilitet och tillgénglighet? Hjilper detta dig pa ndgot sitt?

Tycker du att den typen av arbetsuppldgg som ditt arbete innebér dr positivt eller
negativt?

Fér du tillrackligt med tid for att genomfora dina arbetsuppgifter?

Nar ar det okej att sédga nej till arbete?

Distansarbete

Har distansarbetet paverkat dina arbetsdagar? Isafall hur?
Arbetar du ldangre eller kortare arbetsdagar?
Upplever du att arbetet har blivit mer effektiv niar du arbetar hemma?

Tar du regelbundna pauser?

Finns det faktorer i hemmet som stor din arbetsdag? S& som barn, sambo med mera.

Upplever du att kraven pa dig har 6kat eller minskat?
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- Upplever du att kontrollen har 6kat eller minskat?

- Upplever du att det sociala stodet har 6kat eller minskat?

- Har det grinslosa arbetet minskat eller 6kat? Vad tror du att det beror pa?
- Foredrar du att jobba hemifran eller frén kontoret?

- Ar distansarbete nigot du skulle foredra dven efter pandemin?

Avslutning
- Kort sammanfattning, har jag tolkat dina svar ritt?

- Vill du komplettera med nagot?
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