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Förord 
Vi vill rikta ett stort tack till alla respondenter som avsatt tid och engagemang för att delta i vår 
studie, utan er hade undersökningen inte varit möjlig. Vi vill även tacka vår kontaktperson på 
företaget som gav oss möjligheten att utföra examensarbete i deras organisation. 
Avslutningsvis vill vi rikta ett stort tack till vår handledare, Tuula Bergqvist, för värdefull och 
uppskattad feedback och stöttning som varit till stor hjälp i uppsatsskrivandet.  
 
Uppsatsen är författad gemensamt av oss, Emma Alikadic och William Östling, där båda parter 
har bidragit lika mycket i alla processens delar.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Sammanfattning  
Syftet med uppsatsen är att fördjupa förståelsen för distansarbetets konsekvenser under Covid-
19 pandemin och hur det har påverkat den psykosociala arbetsmiljön. I och med att Covid-19 
pandemin har pågått i över ett år är det intressant att undersöka vilken omställning arbetstagare 
har fått genomgå och hur det har påverkat den psykosociala arbetsmiljön. Arbetets teoretiska 
referensram är utgångspunkten för hur det insamlade materialet har behandlats och bearbetas. 
Det empiriska materialet införskaffades via nio stycken intervjuer, samtliga respondenterna 
tillhör samma arbetsplats och företag. Covid-19 pandemin bidrog till att distansarbete kunde 
införas i företaget, som tidigare mer eller mindre endast utfördes på det fysiska kontoret. 
Dessutom introducerades det nya kommunikationssättet Microsoft Teams. På grund av 
pandemin utförs distansarbetet i större omfattning än vad respondenterna önskar. Pandemin 
bidrar också till en avsaknad för sociala interaktioner. Även belöningar i form av sociala 
tillställningar minskade på grund av risken för smittspridning. Vidare visar intervjuresultatet 
på en delad uppfattning kring det sociala stödet i fråga om feedback och samarbete. Däremot 
har distansarbete bidragit till mer produktivt arbete och egenkontroll. Det återfinns till viss del 
gynnsamt förhållande mellan högstressarbeten och arbete hemifrån. Slutsatsen lyfter skillnaden 
mellan påverkan från Covid-19 pandemin och påverkan från distansarbete. 
 
Nyckelord: Distansarbete, Psykosocial arbetsmiljö, Covid-19, Arbetsmiljö 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Abstract  
The purpose of this study is to deepen the understanding of the effect of telework during the 
Covid-19 pandemic and how it affected the psychosocial work environment. As the Covid-19 
pandemic has been active for over a year, it’s interesting to see which changes the workers 
have undergone and how it affected the psychosocial work environment. The study’s 
theoretical background is the foundation for how the collected material has been treated and 
processed. The empirical material was obtained through nine interviews, where all respondents 
work at the same workplace and company. The Covid-19 pandemic contributed to the 
introduction of telework in the company. Work was previously more or less performed in the 
physical office. In addition, the new communication method Microsoft Teams was introduced. 
Due to the pandemic, telework was executed to a greater extent than the respondents desired. 
The pandemic also contributes to a deficit of social interactions. The results show a decrease 
in rewards in the form of social events due to the risk of contamination. Furthermore, the results 
of the interviews show a split perception of social support in terms of feedback and cooperation. 
On the contrary, telework has contributed to more productive work and more control. There is 
to some extent a positive correlation between high-stress-work and working from home. The 
conclusion highlights the difference between the impact of the Covid-19 pandemic and the 
impact of teleworking. 
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1. Inledning  
Effekterna av Covid-19 pandemin har varit dramatiska och lett till en global hälsokris som 
inneburit ett ekonomisk hot både globalt som nationellt. Sjukvården tvingas gå på knä, företag 
stängs ner och det har även medfört stora utmaningar för arbetsgivare som arbetstagare. Idag 
ligger fokus på att begränsa smittspridningen. Folkhälsomyndigheten (2021 a) arbetar dagligen 
för att bekämpa Covid-19 i Sverige och eftersträvar minimala påföljder för individen och 
samhället.  
 
I slutet av 2019 upptäcktes ett nytt coronavirus med ursprung i staden Wuhan, Kina. Viruset 
smittades troligen från djur till människa på en marknad och därefter fördes smittan vidare till 
andra människor (Folkhälsomyndigheten 2020). I ett pressmeddelande den 11 mars 2020 
deklarerade World Health Organisation (2020 b) Covid-19 som en pandemi. Covid-19 är en 
luftvägssjukdom och klassas som en allmän- och samhällsfarlig sjukdom enligt 
smittskyddslagen (Nationalencyklopedin 2021).  Idag finns det sju variationer av coronaviruset 
som kan smitta och ge upphov till sjukdom hos människor, varav fyra är mer vanliga och 
orsakar förkylning. De mer allvarliga varianterna skapar svåra luftvägssjukdomar 
(Folkhälsomyndigheten 2021 b). Covid-19 är en droppsmitta som sprids när du är i kontakt 
med en person som är sjuk och överförs till slemhinnor i ögon, näsa eller mun för att sedan 
spridas via utandning, nysning eller hosta. Det kan även ske om personen själv inte känner sig 
sjuk. Smittan sprids också till ytor i omgivningen och har högre spridningsrisk inomhus i trånga 
och dåligt ventilerade ytor än utomhus (Arbetsmiljöverket 2021 b). I Stockholm län 
genomfördes en studie kring dödligheten av Covid-19 av Folkhälsomyndigheten (2021 b) med 
resultatet att den genomsnittliga dödligheten var 0,6 procent. För äldre som är över 70 år var 
dödligheten 4,3 procent och individer yngre än 70 år var dödligheten 0,1 procent. Det 
uppskattas att 0,5 - 1 procent av befolkningen globalt sett avlider i Covid-19. World Health 
Organization (2020 a) menar att Covid-19 också har en ödeläggande effekt för världens 
arbetsmarknad, då miljontals företag står inför konkurs och nästan hälften av världens 
arbetskraft på ungefär 3.3 miljarder riskerar att förlora sitt arbete.  
 
Covid-19 innebär på så sätt en risk i arbetslivet i och med den kombinerade fysiska miljön, tid 
och aktivitet aspekten (Arbetsmiljöverket 2021 b). Folkhälsomyndigheten (2021 a) har gått ut 
med rekommendationer som anger att alla som har möjlighet ska arbeta hemifrån i så stor 
utsträckning som möjligt. Enligt SCB (2020) arbetar idag en av tre, i de tillfrågande åldrarna 
15–74 år, hemifrån åtminstone en gång i veckan i oktober 2020. Det skiljer sig mellan 
yrkesgrupper men det går att utläsa att det är mer vanligt att personer med yrken som kräver 
högskolekompetens arbetar hemifrån än andra yrkesgrupper. Yrken som kräver 
högskolekompetens svarade nästan 29 procent att de arbetade hemifrån mer än hälften av 
dagarna. På ett europeiskt perspektiv har Eurofond (Sostero et al. 2020 s.14 f) genomfört en 
liknande undersökning gällande förmåga att anpassa till distansarbete. Nordeuropeiska länder 
såsom Sverige och Nederländerna har högst nivå av distansarbete, antingen i tillfälligt eller 
permanent form med nivåer på över 25 procent. Samtidigt som 15 av de 27 EU länderna 
rapporterade siffror under 10 procent. Det förklaras huvudsakligen med skillnaderna av 
industriella strukturer samt anställningsstrukturer. Vidare redogörs det för att större företag är 
mer benägna att arbeta på distans än mindre företag.  
 
Covid-19 har på så sätt medfört stora konsekvenser för arbetslivet men att ett virus skulle 
förändra arbetsplatser på det här sättet är inte nytt. Det har visat sig genom historien hur virus 
eller en influensa tidigare haft en stor effekt på organisationers arbetsplats. Ett exempel är hur 
den förödande influensan mellan 1918 och 1920 medförde att uppskattningsvis 50 miljoner 
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människor förlorade livet. Företag i flera olika länder svarade genom att införa policy för att 
förbättra hälso- och arbetsvillkor. I till exempel Europa tillhandahölls arbetstagare en universell 
hälsovård (Gelfand 2019 refererat i Kniffin et al. 2021 s. 65). Kniffin et al. (2021 s. 74) 
diskuterar Covid-19 pandemins möjliga konsekvenser på arbetstagarnas arbetssätt som kan 
bidra till konsekvenser psykisk, socialt och ekonomiskt när företag tvingas omstruktureras till 
distansarbete. 
 
1.1 Problemformulering  
I samband med att Covid-19 inträffade förändrades arbetslivet. Flera arbetstagare som normalt 
arbetar på kontor har drastiskt förändrat sitt arbetssätt till att nu arbeta hemifrån. Författarna 
Kniffin et al. (2021 s. 74) påpekar att det är viktigt att urskilja de arbetstagare som har valt att 
arbeta hemifrån och arbetstagare som det är obligatoriskt för att arbeta hemifrån. I och med att 
Covid-19 pandemin inträffade för bara ett år sedan ser vi ett mer outforskat område, nämligen 
hur den psykosociala arbetsmiljön påverkas när anställda tvingas arbeta hemifrån. Kniffin et 
al. (ibid) menar att förändringen kommer påverka produktivitet och arbetstillfredsställelse men 
att den långsiktiga effekten av social isolering och psykisk distansering för arbetstagarna ännu 
är okänd. Även om vi idag inte kan förutse den långsiktiga effekten ser vi att distansarbete på 
grund av Covid-19 pandemin kan medföra ett betydande avtryck på arbetsförhållanden. 
 
1.2 Syfte  
Syftet med uppsatsen är att fördjupa förståelsen för distansarbetets konsekvenser under Covid-
19 pandemin och hur det har påverkat den psykosociala arbetsmiljön.  
 
1.3 Frågeställningar  

- Vad innebär omställningen till distansarbete för arbetstagaren? 
- På vilket sätt upplever arbetstagare den psykosociala arbetsmiljön gällande arbete 

hemifrån? 
 
1.4 Uppsatsens disposition  
Uppsatsen är disponerad på̊ följande sätt: Följt av inledningen presenterar vi i kapitel två den 
teoretiska referensramen. I det kapitlet redogörs arbetsmiljö tillsammans med relevanta teorier 
inom psykosocial arbetsmiljö. Därefter presenteras distansarbete, innan och under pandemin 
samt för- och nackdelar och slutligen gränslöst arbete. Kapitel tre innefattar studiens 
metodologiska överväganden med en redogörelse av vald metod, urval, utformning av 
intervjuguide, genomförande av intervjuer samt bearbetning och analys av den empiriska data. 
I den avslutande delen av kapitlet följer en redogörelse för undersökningen kvalité och de 
forskningsetiska övervägandena. Fjärde kapitlet består av studiens analys och resultat kopplat 
till utvalda teorier baserat på̊ det empiriska materialet som är insamlat från intervjuer. Slutligen 
följer ett femte kapitel som innehåller en sammanfattande diskussion med slutsatser kopplat till 
studiens frågeställningar och diskussion tillsammans med förslag på vidare forskning. 
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2. Teoretisk referensram 
I det kommande kapitlet presenteras två centrala områden som är utgångspunkten för studien: 
arbetsmiljö och distansarbete. Arbetsmiljö tillsammans med psykosociala arbetsmiljön 
kommer presenteras som den första delen av teorikapitlet. Därtill redovisas de teorier och 
modeller som kopplades till psykosocial arbetsmiljö såsom krav-kontrollmodellen, KASAM och 
ansträngning-belöningsmodellen. Därefter redovisas den andra centrala delen av studien: 
distansarbete. Till detta redovisas distansarbete under pandemin, dess för- och nackdelar och 
slutligen gränslöst arbete. 
 
2.1 Arbetsmiljö  
Arbetsmiljö handlade från början mer om den tekniska utformningen av arbetsplatser men i 
slutet av 1960-talet undersökte och kartlade LO olika arbetsmiljöproblem. Då framgick det ett 
flertal hälsorisker hos medlemmarna, bland annat en oro för hörselskador för arbetare i 
träindustrin. Däremot konstaterades dessutom psykisk ohälsa bland arbetstagarna som 
exempelvis sömnrubbningar. Således kom arbetsmiljö att omfattas av både av psykiska och 
sociala faktorer (Granberg 2013 s. 640). Lennerlöf (1991 s. 13 ff) beskriver begreppet 
arbetsmiljön som något som bör betraktas ur både ett psykologiskt och sociologiskt perspektiv. 
Definitionen av arbetsmiljö är vidsträckt men kan beskrivas som alla förhållanden som omger 
människan i arbetslivet. Den sociala arbetsmiljön handlar om exempelvis relationer mellan 
arbetskamrater, grupper eller kollektiv. Även kunder eller klienter ingår och är väsentliga. 
Psykologiska arbetsmiljön utgör individens välbefinnande och hälsa samt hur arbetsmiljön 
påverkar människan. Det kan exempelvis handla om kemiska ämnens påverkan på 
nervsystemen eller psykologiska funktionsförändringar såsom sänkt vakenhetsgrad eller 
trötthet på grund av bullerljud.  
 
Vidare beskriver Lennerlöf (1991 s. 36 f.) hur gynnsamma arbetsförhållanden kan bidra till 
förbättrad hälsa i form av arbetsglädje, ett meningsfullt liv, frihet, medbestämmande och 
ansvarstagande. Den ökade insikten om arbetslivets betydelse har gett upphov till debatter med 
fokus på psykiska och sociala konsekvenser vilket har lett till en större insikt i frågor om 
psykisk ohälsa och vantrivsel. Det är viktigt att uppmärksamma förhållandet mellan orsak av 
psykologiska och sociala problem i relation till arbete. Det är däremot ofta komplicerat att peka 
ut exakta orsaker till psykiska besvär och det blir nästintill omöjligt att fastställa hur många 
procent av orsakerna som faktiskt ligger i arbetslivet, skolan eller i familjen. Lennerlöf (ibid) 
menar att arbetslivet är bidragande men det går inte fastställa att den utgör hela orsaken. Genom 
att däremot undanröja orsakerna inom ett område är det möjligt att minska risken för psykiska 
besvär. Förhållandena i arbetslivet är i många fall påverkningsbara och förebyggande åtgärder 
blir väsentligt i arbetet mot psykisk ohälsa.  
 
Arbetsmiljön består och regleras utefter ett grundläggande krav: arbetsförhållandena ska inte 
innebära risk för sjukdomar eller skador. Olika aspekter av arbetsmiljön kan få betydande 
konsekvenser för psykisk ohälsa även om det är svårt att säga i hur stor omfattning (Lennerlöf 
1991 s. 20 ff). Med bakgrund till det vidareutvecklar arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) ett 
tydligt syfte:  
 

Lagens ändamål är att förebygga ohälsa och olycksfall i arbete samt att även i övrigt 
uppnå en god arbetsmiljö (1 kap 1 § Arbetsmiljölagen SFS 1977:1160).  

 
Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) trädde i kraft 1978 och omfattar samtliga arbetstagare som 
utför arbete hos en arbetsgivare (1 kap 2 §). Enligt 3 kap 2 § är arbetsgivaren skyldig att leda 
arbetet och vidta åtgärder. Däremot ska arbetsgivare och arbetstagare samverka för att uppnå 
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en god arbetsmiljö (3 kap 1a §). I 2 kap 1 § framgår det även att arbetsmiljö ska vara 
tillfredsställande efter bland annat social utveckling där arbetsförhållanden ska anpassas efter 
fysiska och psykiska avseenden. Arbete med variation, social kontakt och samarbete 
eftersträvas. Enligt 3 kap 2a § har arbetsgivaren också en skyldighet att systematiskt planera, 
kontrollera och leda arbetet och verksamheten för att uppnå en god arbetsmiljö som uppfyller 
föreskrivna krav. Föreskrivna krav beskrivs som föreskrifter vilket Arbetsmiljöverket fått i 
uppdrag från regeringen att utfärda om arbetsmiljöns tillämpning som återfinns i 
Arbetsmiljöverkets författningssamling, som också benämns AFS (Granberg 2013 s. 647). 
Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) utgör ramen för Arbetsmiljöverkets föreskrifter.  
 
2.1.1 Psykosocial arbetsmiljö  
Begreppet psykosocial används på ett varierande sätt i arbetsmiljödebatter och har tidigare 
medfört oklarhet och förvirring. Ursprungligen var begreppet psykosocial en protest mot 
uppfattningen att människan huvudsakligen är en biologiskt styrd varelse, något den kliniske 
psykologen Erik Homburger Erikson (1959 refererat i Lennerlöf 1991 s. 21) ville 
uppmärksamma. Uttrycket psykosocial skulle rikta uppmärksamheten på människans 
utveckling i samspel med sin sociala miljö. Idag syftar det istället till arbetsmiljöfrågor på 
arbetsplatsen med fokus på arbetstagarens samspel med den sociala miljön, vilket är en 
väsentlig miljökomponent på och utanför arbetet (Lennerlöf 1991 s. 20 f). 
 
I Klevestedt (2019 s. 71 ff) rapport 2019 genomfördes en undersökning kring den psykosociala 
arbetsmiljö som visade att drygt sex av tio sysselsatta upplever en hög grad av arbetsbelastning. 
Ungefär hälften av låginkomsttagarna upplever hög arbetsbelastning vilket är lägre i jämförelse 
med höginkomstklassen där närmare 70 procent upplevde hög grad av arbetsbelastning. Var 
fjärde sysselsatta inom vård, utbildning och omsorg hade i hög grad psykiskt påfrestande 
arbete. Andelen kvinnor var något högre än män, i jämförelse cirka 75 mot 70 procent. Under 
samma år ansåg tre av fyra sysselsatta att arbetet i hög grad var intressant och stimulerande. 
Således är det möjligt att avläsa att närmare 85 procent av höginkomsttagare ansåg att arbete i 
hög grad var stimulerande jämförelsevis med låginkomsttagare där 66 procent som ansåg att 
sitt arbete var stimulerande.  
 
Arbetsmiljöverkets föreskrift organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) trädde i kraft 
2016 med anledning av den viktiga frågan om psykosocial arbetsmiljö som anses lika viktig 
som den fysiska arbetsmiljön. Människor ska inte behöva insjukna på grund av arbete i form 
av exempelvis ohälsosam arbetsbelastning. De två främsta riskerna för arbetsrelaterad stress är 
problem med det sociala samspelet på arbetsplatsen och som redan nämnt hög arbetsbelastning 
(Arbetsmiljöverket 2020). Organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS 2015:4) har baserats på 
krav-kontroll och stödmodellen (Lärarförbundet 2019). 
 
2.2 Krav-kontrollmodellen 
Karasek och Theorell (1990 s.31) redogör för en modell med syftet att förutse olika hälso- och 
beteende konsekvenser på grund av arbete. Modellen delar in arbetstagare efter fyra distinkta 
kategorier, och baseras på upplevelser av det psykosociala arbetet. Modellen består av en 
kombination av höga och låga yttre krav samt om det föreligger låg eller hög egenkontroll av 
arbetet.   
 
Krav definieras som de krav som ställs på arbetstagaren för att kunna utföra arbetet. Det kan 
antingen bestå av psykologiska eller fysiska krav som ställs på arbetstagaren. Fysiska krav 
utgörs av vilka risker som arbetstagaren utsätts för i samband med exempelvis farlig utrustning, 
farliga arbetsmetoder eller luftföroreningar. Psykologiska krav gäller arbetet i sig och hur det 
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kan upplevas enformigt eller att man inte har tid att genomföra sina arbetsuppgifter (Eriksson 
& Larsson, 2017 s 432 f). Det exemplifieras som hur många rapporter ska vara klara i veckan, 
hur många deadlines och så vidare (Karasek & Theorell, 1990, s.64).  
 
Kontroll, också benämnt egenkontroll, kan delas upp i två olika begreppsdelar: arbetets 
kvalifikationsgrad samt arbetstagarens möjlighet till inflytande. Närmare beskrivs 
kvalifikationsgrad som huruvida arbetstagaren får möjlighet att utnyttja sina kvalifikationer 
och lära sig nya saker. Möjligheten till inflytande handlar om arbetstagarens möjlighet att 
planera och lägga upp sitt arbete (Eriksson & Larsson 2017 s. 434).  
 

 
Figur 1: Egen figur, illustration av krav-kontrollmodellen 

Genom samspel av krav och kontroll variablerna är det möjligt att kategorisera en arbetstagare 
med hjälp av att applicera modellen på en arbetstagares arbetssituation. Från modellen finns 
det fyra olika typer av arbeten: lågstressarbeten, högstressarbeten, passiva arbeten och sist 
aktiva arbeten. I modellen redogörs det för fyra typer av arbete i en fyrfältare. Longitud är krav 
och latitud är egenkontroll, dessutom finns två diagonaler i modellen. Stressdiagonalen handlar 
om risken för psykisk sjukdom. Aktivitetsdiagonalen står i kontrast till stressdiagonalen och 
handlar istället om att lära sig och motivera sig att utveckla nya beteendemönster (Karasek & 
Theorell 1990 s.31). I vår studie om psykosociala arbetsmiljö ser vi att krav-kontrollmodellen 
som ytterst aktuell i att kartlägga effekterna av Covid-19 pandemin. Möjligheterna att kunna 
kategorisera arbetsformer samt utreda begreppen krav och kontroll i förhållande till Covid-19 
pandemin ser vi kunna ge en indikation till den förändring distansarbete medfört. Vidare 
kommer vi redogöra ingående för de fyra typer av arbeten i krav-kontrollmodellen. 
 
Högstressarbete är en arbetsform som uppkommer när de yttre kraven på arbetstagaren är hög 
samt att egenkontrollen är låg. Högstressarbete kan påverka arbetstagaren med negativa 
psykologiska påföljder såsom ångest, depression och fysisk sjukdom. Ett exempel är hur en 
fabriksarbetare som arbetar på bandet är begränsad i sin miljö och i sin kontroll över 
arbetsuppgifterna. Om då arbetsledningen väljer att öka produktionsnivån kan det leda till en 
negativ psykologisk påfrestning på medarbetaren. Höga krav från arbetsledning och låg 
kontroll över sin omgivning och utförande kan resultera vid rädsla, stress och andra negativa 
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effekter. Psykologisk påfrestning som beskrivs ovan är obehaglig och kan leda till sämre 
produktivitet och långvariga hälsomässiga problem. Vidare beskrivs förhållandet för 
högstressarbete som hur upphetsad och oanvänd energi omvandlas till skadlig energi för 
arbetaren på grund hur omgivningen ser ut. När objektiva krav såsom produktionskrav ökar 
kan det leda till ett flertal olika negativa effekter på hälsan med allt från trötthet till stress. Den 
här arbetsformen återfinns längst ut på stressdiagonalen (Karasek & Theorell 1990 s. 31 f).  
 
Vid aktiva arbeten upplever arbetstagaren höga yttre krav samt hög egenkontroll. Den här 
formen är utmanande och ger utrymme för den högsta nivå av prestation. Det exemplifieras av 
när en kirurg som genomför en svår operation. Trots att det är en stark kravbild så har 
arbetstagaren en stor kontroll över hur man disponerar och genomför arbetet. Aktiva arbeten 
leder till en positiv psykosocial effekt i form av lärande och utveckling. Energi förhållandet i 
aktiva arbeten skapas genom utmaningar i arbetet och omvandlas till effektiv problemlösning. 
För att uppnå lärande i arbetet är det nödvändigt att energi omvandlas till handlingskraft. I och 
med friheten arbetstagaren upplever får de själv bestämma vad som är det mest effektiva 
alternativet av handling. Dessutom införa och tillämpa det som fungerar eller modifiera det 
som det inte gör det. Aktiva arbeten är längst ut på aktivitetsdiagonalen (Karasek & Theorell 
1990 s.35 f)  
 
Lågstressarbete är när arbetstagaren upplever låga yttre krav samt hög egenkontroll. Det är 
vanligt bland reparatörer. Generellt är arbetstagarna i lågstressarbete lyckligare och mer 
hälsosamma än den typiska arbetstagaren. Arbetstagarna upplever, som tidigare nämnt, låga 
krav och minskar därmed risken för psykologiska påfrestningar och sjukdomar överlag. I och 
med hög egenkontroll får arbetaren själv bestämma hur man arbetar med utmaningar i arbetet. 
Lågstressarbete återfinns på andra änden av stressdiagonalen (Karasek & Theorell 1990 s.36) 
 
Passiva arbeten representerar en arbetsform med låga yttre krav och låg egenkontroll. I ett 
passivt arbete kan arbetstagaren utsättas för en normal nivå av psykisk påfrestning och 
sjukdomsrisk likt i ett aktivt arbete. Däremot vid stress eller utmaning i arbetet upplevs 
påfrestningar densamma som i ett högstressarbete i och med de låga yttre kraven kommer de 
flesta stressfaktorerna inte utmanas. Utöver det beskrivs ett fenomen av negativ inlärning eller 
minskning av färdigheter. I en begränsad miljö som inte tillåter arbetstagare några möjligheter 
till kontroll över sitt arbete resulterar det vid en demotiverande arbetsmiljö som också leder till 
minskad produktivitet. Passiva arbeten återfinns andra sida av aktivitetsdiagonalen (Karasek & 
Theorell 1990 s.37 f).  
 
2.2.1 Krav-kontroll och stödmodellen 
Johnson (1988 s.1336) refererar till forskning som kritiserar Karaseks och Theorells krav-
kontrollmodell och menar att den saknar viktiga aspekter av den psykosociala arbetsmiljön. En 
aspekt som stöds av tidigare forskning som en central del av den psykosociala arbetsmiljön är 
socialt stöd. Vidare föreslår Johnson (ibid) ett tillägg till krav-kontrollmodellen och presenterar 
krav-kontroll och stödmodellen, med stöd av ett flertal studier som har visat på en koppling 
mellan social interaktion och förekomsten av olika allvarliga hälsoproblem. Om det föreligger 
en “buffert” eller en dämpande effekt av sociala stödet i arbetet visar det på bättre hanterad 
stress samt belastning på arbete gällande fysisk och mental hälsa. Eriksson och Larsson (2017 
s. 433) beskriver genom tillägget socialt stöd till den befintliga modellen skapas en till 
dimension, och reglerar huruvida arbetet är kollektivt eller isolerat. Arbetet benämns som 
kollektivt om det finns socialt stöd, och isolerat om det uteblir. 
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Socialt stöd kan komma till uttryck på ett flertal olika sätt och från arbetsledare eller 
arbetskamrater samt från kunder eller klienter. Det kan komma i uttryck som emotionellt, 
värderande och instrumentellt stöd. Det emotionella stödet handlar om arbetstagaren och om 
man känner sig omtyckt samt huruvida arbetskamrater, och arbetsledning bryr sig om ditt 
välmående. Det värderande stödet går ut på feedback, om arbetstagaren får reda på om man har 
gjort ett bra eller dåligt arbete. Slutligen det instrumentella stödet som mäter samarbete och 
hjälp från arbetskamrater och arbetsledare (Eriksson & Larsson 2017 s. 434). Tillägget av 
socialt stöd kompletterar tidigare vald modell och tillför en ytterligare dimension avseende vår 
undersökning. I och med att Covid-19 pandemin inneburit social distanseringen och 
distansarbete ser vi potentiella förändringar i frågan om socialt stöd. Modellen kan ge oss en 
vidare förståelse för hur det sociala stödet tar sig till uttryck. Däremot saknar vi en mer 
ingående beskrivning av social interaktion då modellen fokuserar mer på frågor om samarbete, 
feedback och hur pass omtyckt man är snarare än behovet att få socialisera sig 
 
2.3 KASAM 
En modell som används för att klarlägga psykosocial arbetsmiljö är Antonovskys (2005 s. 43) 
känsla av sammanhang, också benämnt KASAM. KASAM är en teori med de tre 
komponenterna begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Individer med hög KASAM har 
höga värden på dessa komponenter och låga värden medför låg KASAM. Institut för 
stressmedicin (2017) påpekar att fokus är på de individuella faktorerna gällande arbetstagares 
meningsfullhet, begriplighet och hanterbarhet. Det utgör en fundamental del i det salutogena 
tänkandet. Kortfattat kan salutogena beskrivas som “hälsan ursprung”. Sociologen Aaron 
Antonovsky (Granberg 2013 s. 654) kartlade och identifierade vilka egenskaper hos människan 
som kan förklara hur man kan bibehålla eller till och med öka sin hälsa. Snarare än ett fokus 
på bara ohälsa undersöktes det vad som främjar och bidrar till en bättre hälsa. Den mänskliga 
tillvaron påverkas ständigt av påfrestningar såsom krav, konflikter och motgångar (ibid).  
 
2.3.1 Begriplighet  
Begriplighet syftar till i vilken utsträckning individen upplever inre och yttre stimuli som 
gripbara, sammanhängande, strukturerad och tydliga. Kort sagt upplevs informationen ordnad. 
En person med hög känsla av begriplighet förväntar sig att framtida stimuli kommer vara 
förutsägbar (Antonovsky 2005 s. 44). Vidare beskriver Institut för stressmedicin (2017) 
begriplighet som att individen skapar en egen förståelse för att bringa trygghet med tydliga 
krav som ställs samt hur de ska bemötas. Vid komplexa sammanhang är det viktigt att orientera 
sig för att överse agerandet. Ett lärande arbetssätt ger arbetstagare möjlighet att anskaffa 
nödvändig kunskap för uppgiften de ställs inför. För att stärka sin begriplighet på arbetsplatsen 
är det viktigt och centralt med ett bra kommunikationsklimat och en god informationshantering, 
där återkoppling från chef och kollegor är bidragande. 
 
2.3.2 Hanterbarhet 
Hanterbarhet är den andra komponenten och handlar om att definiera i vilken grad individen 
kan bemöta krav som ställs och hur förfogandet ser ut i förhållandet till resurser. En hög känsla 
av hanterbarhet resulterar i mindre situationer och förhållanden där individen är ett offer för 
omständigheterna och orättvisa i livet (Antonovsky 2005 s. 45). Granberg (2013 s. 655) 
påpekar att det är viktigt att individen hanterar problemen hon ställs inför, alternativt hämta 
hjälp från andra. Individen tar kontroll vid till exempel hög belastning och vet därmed vem hon 
ska vända sig till. Däremot bör återhämtning balanseras vid tyngre perioderna för att förebygga 
stressreaktioner. Det går även att förklara hanterbarhet med Institut för stressmedicin (2017) 
beskrivning om yrkesskicklighet. Det handlar om de erfarenheter och träning från både 
nuvarande och tidigare arbeten arbetstagare dagligen bär med sig. Erfarenheterna används som 
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verktyg i form av metoder och tillvägagångssätt samt omfattar även kapaciteten både fysiskt 
och psykiskt. 
 
2.3.3 Meningsfullhet  
Meningsfullhet är den tredje och sista komponenten i KASAM. Meningsfullhet innebär bland 
annat vikten att vara delaktig och medverkande i de processer som skapar dagliga erfarenheter. 
Individer med hög KASAM hade områden i livet de engagerade sig i och upplevdes viktiga för 
dem, vilket uttrycktes känslomässig. Vid problem och krav som ofta uppstår i livet är de värda 
den känslomässiga investering och engagemang för individer med hög meningsfullhet 
(Antonovsky 2005 s. 45 f). Granberg (2013 s. 655) påpekar att begreppet har en emotionell 
innebörd och i arbetsförhållanden finns en meningsfullhet i form av glädje och stolthet över 
sitt arbete. Hur verksamheten beaktas av andra eller möjligheten att förverkliga sig själv och 
sina idéer är några av faktorerna till meningsfullhet i arbetet. Det gäller även frihet i arbetstakt, 
arbetsordning och arbetsuppgifter. Kort sagt, inflytande över vad och hur det skall genomföras. 
Institut för stressmedicin (2017) beskriver att arbetstagarens arbetsinsatser kan stärka 
meningsfullheten genom att tydliggöra nyttan i form av tydliga mål och belöning. Även 
samhörighet är viktigt och att skapa meningsfulla relationer som kännetecknas av öppenhet, 
förtroende, samarbete och kamratskap. I och med att vår undersökning vill belysa anställdas 
upplevelser av distansarbete på grund av Covid-19 pandemin ser vi KASAM bidra en 
ytterligare dimension om psykosocial arbetsmiljö, men framförallt i frågan om meningsfullhet. 
Den kompletterar det sociala stödet i krav-kontroll och stödmodellen med komponenter som 
samhörighet, kamratskap och meningsfulla relationer. Dessa upplever vi fattas i krav-kontroll 
och stödmodellen. Då Covid-19 pandemin inneburit att anställda arbeta mer ifrån varandra ser 
vi att KASAM, men framförallt meningsfullhet, bidrar ytterligare i kartläggningen av den 
psykosociala arbetsmiljön.  
 
2.3.4 Främja KASAM 
Det finns olika sätt att stärka och främja KASAM, bland annat genom hälsofrämjande 
ledarskap. Arbetstagare som erbjuds möjlighet och förutsättningar att ta egna beslut, ta del av 
problemlösningar samt ventilera svårigheter ökar sin KASAM. Det är tillåtet att påpeka 
missförhållanden och komma med kritik mot chefer, vilket resulterar i att problem kommer 
upp till ytan och kan snabbt lösas. Det finns en allmänt mer positiv inställning till 
problemlösning (Institut för stressmedicin 2017). 
 
Det har även gjorts studier om KASAM i förhållande till Covid-19 pandemin. I studien av 
Ruiz-Frutos et al. (2021) undersöktes sambandet mellan känsla av sammanhang (KASAM) och 
arbetsmiljö, arbetsengagemang samt psykisk ångest. Fokus för undersökningen var att bedöma 
effekterna på den fysiska och mentala hälsan. Då många tidigare studier fokuserade på 
hälsoarbetare är fokusen här istället icke-hälsoarbetare som består av två urval: de som arbetar 
bortom hemmet som utför nödvändiga aktiviteter och de som arbetar hemifrån. Studien visade 
bland annat på höga procentsatser av ångest med ett tydligt samband med de lägsta nivåer av 
känsla av sammanhang och de tre dimensioner begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.  
 
2.4 Ansträngning-belöningsmodellen 
Ansträngning-belöningsmodellen är en teori av Siegrist (1996 s. 27) för att bedöma negativa 
hälsoeffekter av stressfulla arbetsförhållanden och om det råder en obalans mellan ansträngning 
och belöning. Vegchel et al. (2005 s. 1117 f) tar upp tre huvudantaganden för ohälsa i 
ansträngnings-belöningsmodellen: (1) hög ansträngning i kombination med låg belöning ökar 
risken för ohälsa, (2) intern hög nivå av ansträngning ökar risken för ohälsa och (3) arbetstagare 
som rapporterar extern hög nivå av överansträngning har ännu högre risk för ohälsa. Utöver 
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ansträngning och belöning finns en till avgörande aspekt i modellen, nämligen 
överengagemang som personlighetsdrag. Att arbeta hårt utan belöning i form av exempelvis 
uppskattning kan bero på individens personlighetsdrag. Det finns ett överengagemang hos vissa 
individer vilket kan bero på orimlig ambition eller behovet att bli accepterad och erkänd, och 
därmed tillåter låg belöning och obalans.  
 
Ansträngning-belöningsmodellen bygger på förutsättningen att arbetsrelaterade fördelar beror 
på ett ömsesidigt förhållande mellan ansträngning och belöning på jobbet, där hög ansträngning 
och låg belöning ger ett ömsesidigt underskott mellan “kostnader” och “vinster” (Vegchel et 
al. 2005 s. 1118), det vill säga det råder obalans. Eftersom en stor del av den vuxna 
befolkningen utför yrkespositioner med avgörande social roll, kan hotet ge upphov till en 
känslomässig nöd och är som tydligast vid uppsägning eller instabilitet (Siegrist 1996 s. 30). Vi 
ser att ansträngning-belöningsmodellen bidrar till en annan dimension i frågan om psykosocial 
arbetsmiljö. Genom att titta på förhållandet och eventuella förändringar mellan ansträngning 
och belöning kan det ge en indikation på Covid-19 pandemins konsekvenser. I och med risken 
för smittspridning har det inneburit social isolering har interaktionen mellan anställda minskat 
vilket kan förändra förhållandet mellan ansträngning och belöning.  
 
2.4.1 Belöning  
Siegrist (1996 s. 29 f) beskriver ansträngning på arbetet som en av samhällets organiserade 
utbytesprocess och bidrar till belöning, vilket återfinns i tre sändarsystem till befolkningen, 
pengar, uppskattning och statuskontroll. Statuskontroll definieras som de aspekter i arbetslivet 
som hotar individens självreglerande funktioner det vill säga känslan av sakkunskap, 
uppskattning och effektivitet som kan framkalla negativa reaktioner såsom irritation, rädsla och 
ilska.  
 
2.4.2 Ansträngning  
Ansträngning representerar arbetskrav och /eller de skyldigheter som åläggs arbetstagare 
(Vegchel et al. 2005 s. 1118). Siegrist (1996 s. 30 f) delar därefter in ansträngning efter extern 
och intern ansträngning. Extern ansträngning är krav på arbetet och den interna ansträngningen 
handlar om motivationen hos arbetstagare vid en krävande situation och behovet av kontroll. 
Det har också visat sig att personer med högt behov av kontroll är mer trolig att spendera höga 
kostnader i form av energi och arbetsengagemang trots låg belöning. En förklaring är de 
karaktäristiska egenskaperna som bland annat den glädjande upplevelse av att “ha kontroll” 
över en utmanande situation. För att bedöma höga kostnader behöver man därför bedöma 
personens källa av ansträngning, både externt och internt. Siegrist (ibid) tar upp en annan 
anledning till varför individer tillåter hög kostnad och låg vinst. Hög kostnad/låg vinst 
förhållanden kommer sannolikt undvikas eller avskedas. Arbetare med minskade möjligheter 
att byta arbete minskar inte ansträngning när vinsten är låg. Här är anledningen uppenbar, 
risken att bli avskedad eller bemöta nedgång överväger de otillräckliga fördelarna, och därmed 
accepterar dem. På så sätt blir ansträngnings-belöningsmodellen i strid med teorier om 
motivation. Modellen gäller istället för grupper som lider av växande segmentering på 
arbetsmarknaden, strukturell arbetslöshet och/eller snabb socioekonomisk förändring men 
omfattar också arbetstagare som är involverade i en mycket konkurrenskraftig 
karriärutveckling. World Health Organization (2020a) beskriver hur Covid-19 pandemin har 
bidragit till stor arbetslöshet och hur miljontals företag står inför konkurs, vilket kan likna det 
Siegrist (1996 30 f) beskriver som strukturell arbetslöshet och socioekonomisk förändring. På 
så sätt ser vi ansträngning-belöningsmodellen som aktuell i vår studie. Covid-19 pandemin har 
förändrat samhället och kan därmed leda till förändringen i frågan om ansträngning och 
belöning. 
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Figur 2: Egen figur, illustration av ansträngning-belöningsmodellen 

Däremot återfinns det också arbetsförhållanden med låg belöning och låg säkerhet i arbetslivet, 
till exempel vid tvingad yrkesförändring, brist på befordringsmöjligheter eller arbeten som 
hålls med inkonsekvent utbildningsbakgrund. Låg statuskontroll i kombination med hög 
ansträngning visar på avsaknad av grundläggande ömsesidighet mellan kostnader och vinster. 
Det blir ett krävande och instabilt jobb där man ska prestera på hög nivå utan att erbjudas några 
befordringsmöjligheter och är exempel på stressande arbetssammanhang. En avsaknad för 
belöning i form av brist på uppskattning och otillräcklig lön i samband med hög ansträngning 
framkallar känslor av ilska, rädsla och depression (Siegrist 1996 s. 30). 
 
2.5 Distansarbete  
Undersökningen för den här studien har fokus på arbetsmiljö, framförallt arbetsmiljön hemma 
som blev en konsekvens utav Covid-19 pandemin. Idén om distansarbete har sitt ursprung i 
USA och var ett sätt att komma tillrätta med bland annat miljöförstöringar i storstäder och 
trafikstockningar. Att arbeta hemma blev en möjlighet och ökade ytterligare i samband med att 
datorerna slog igenom på 1980-talet (Allvin et al. 2006 s. 35). Digitalisering har haft en 
slagkraftig effekt på arbetslivet under flertal år och har på en global nivå förändrat 
organisationer och styrning till ett helt nytt arbetssätt. Med stöd från digital teknik har 
arbetstagare erbjudits möjligheten att arbeta på distans (Palm et al. 2020 s. 35). Allvin et al. 
(2006 s.17) beskriver en föränderlig företagsvärld med nya regler, normer och krav som ingår 
i det nya arbetslivet som arbetstagaren skall anpassa sig till. Företagen vill uppnå en mer 
flexibel miljö för att nå marknadens krav. Vår undersöknings fokus ligger istället på hur 
arbetstagare har anpassat sig till Folkhälsomyndighetens (2021a) rekommendationer avseende 
distansarbete snarare än den föränderliga företagsvärlden som vill möta marknadens krav. 
 
Granberg (2013 s. 387) beskriver och redovisar för begreppet distansarbete som ett tvetydigt 
begrepp. Termen antyder att arbete sker på avstånd och här kan många aspekter ingå men själva 
idén handlar om att man tar med sig arbetet utanför där man befinner sig eller vistas i normala 
fall. Arbetsuppgifterna är nästintill densamma som om de hade utförts i arbetsgivarens lokaler. 
Forsbäck (1997 s. 30 f) använder begreppen flexibelt arbete och distansarbete synonymt, mest 
på grund av hur begreppet distansarbetet är inarbetat. Därmed föredrar författaren begreppet 
flexibelt arbete. Det definieras som det arbete som nödvändigtvis inte behöver utföras på 
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samma plats under hela arbetsveckan och det presenteras som en valfrihet. Alternativen är 
arbete från bostaden, på resa samt som någon form av kontorsarbetsplats. Vidare redogörs en 
liknande begreppstolkning av Nijp et al. (2016 s. 604) och förklarar flexibelt arbete närmare. 
Här finns två begrepp kopplat till flexibelt arbete nämligen flexibel tid och rumslig flexibilitet. 
Begreppet flexibel tid beskrivs som att arbetstagaren själv bestämmer över fördelningen av de 
avtalsmässiga arbetstiderna under arbetsveckan. Rumslig flexibilitet innebär att arbetstagare 
kan utföra arbete på flexibla platser antingen på kontoret, hemma eller andra avlägsna platser.  
 
Sostero et al. (2020 s. 8 f) beskriver hur distansarbete som arbetssätt har blivit allt mer vanligare 
som primärt eller tillfälligt arbetssätt under de tio åren före Covid-19 utbrottet. Det är specifikt 
bland uppdragstagare och egenföretagare. Det är vanligare att arbeta tillfälligt hemma snarare 
än permanent. Arbetstagare med högre lön och mer kvalificerade yrken är mer förekommande 
att tillfälligt arbeta hemifrån. Samtidigt exkluderas en del av arbetskraften från distansarbete 
på grund utav naturen av arbetet som gör att det är svårt eller till och med omöjligt att arbeta 
på distans som exempelvis sjukhuspersonal, restaurangpersonal eller en frisör. För övrigt är det 
intressant hur arbetstagare med barn arbetar på distans mer frekvent än arbetstagare utan barn. 

2.5.1 Distansarbete under pandemin 
Arbetsmiljöverket (2021 a) skiljer på distansarbete och arbete hemifrån. De väljer att använda 
sig utav begreppet “arbete hemifrån” istället för distansarbete för att skilja på dagens situation 
gällande Covid-19 pandemin och ett distansanställningsavtal. Arbetstagare som idag 
rekommenderas att inte arbeta på ordinarie arbetsplatser eller kontor på grund av smittspridning 
klassas då som arbete hemifrån. Även Kniffin et al. (2021 s. 66) tar upp begreppet 
distansarbetets breda betydelse och syftar på att definitionen inkluderar “arbete var som helst” 
och betyder nödvändigtvis inte arbete hemifrån. Därav användningen av “work from home” 
översatt till “arbete hemifrån” och blir begreppet som används för att förklara distansarbete 
under Covid-19 pandemin. Sammanfattningsvis kan en definition av distansarbete beskrivas 
som de arbetstagare som arbetar hemma eller arbetar utanför lokalerna med en dator i syftet att 
bland annat uppnå större flexibilitet (Granberg 2013 s. 387) medan “arbete hemifrån” syftar till 
distansarbete på grund av Covid-19 pandemin (Arbetsmiljöverket 2021a). I vår studie kommer 
vi att använda begreppet distansarbete och arbete hemifrån synonymt med anledningen till att 
begreppen används med samma innebörd av studiens anställda. Trots att respondenterna för 
studien inte hade valmöjligheten att välja distansarbete utan blev påtvingade ser vi andra 
likheter i begreppet som gör att vi anser att de kan användas synonymt. Bland annat utförs 
arbete utanför sin normala arbetsplats under en andel av arbetsveckan. De har därmed en 
valmöjlighet att åka in till arbetskontoret vilket tyder på flexibilitet då de inte arbetar hemifrån 
på heltid.  
 
Enligt Arbetsmiljöverket (2021a) har arbetsgivaren det formella ansvaret för arbetsmiljön 
vilket inkluderar arbete hemifrån. Det finns olika aspekter för att säkerställa en god och 
hälsosam arbetssituation hemma, bland annat krävs ett gott samarbetet och regelbundna 
dialoger mellan chef och arbetstagaren. Samarbete betonas som en viktig faktor gällande arbete 
hemifrån, vilket också återfinns i lagen. Arbetstagaren och arbetsgivaren har en skyldighet att 
arbeta tillsammans. Samarbete blir extra viktigt när arbetsgivaren begränsas i att se, hantera 
och åtgärda arbetsmiljöproblem vid arbete hemifrån. Arbetstagaren har en skyldighet att 
rapportera till chef när risker uppmärksammas. 
 
Kniffin et al. (2021 s. 65 f) påpekar att arbetsmetoderna ständigt förändras men i samband 
Covid-19 resulterades det vid ett påskyndande av en redan påbörjad trend, nämligen online-
arbete och virtuella arbetsmiljöer. Tidigare handlade online-arbete om arbetstagarens 
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preferenser och idag handlar det om obligatoriskt arbete hemifrån. Det presenteras olika 
utmaningar för att möta de Covid-19 pandemin inducerade distansarbete och det finns goda 
skäl att förväntas sig nya övervakningssätt. Anmärkningsvärt är att redan innan pandemin 
utvecklade arbetsgivaren metoder för att övervaka arbetstagare som arbetade på annan 
vistelseort. Däremot upptäcktes risker som bland annat upplevt intrång i privatliv, stress, brist 
på kreativitet och centraliserade beslutfattande på grund av automatiserad övervakning. 
 
Kniffin et al. (2021 s. 69 ff) tar även upp en oro att Covid-19 pandemin ökar sårbarheten hos 
anställa på grund av den massiva arbetslösheten i kombination med arbete hemifrån, vilket kan 
resultera i bland annat en ökad alkoholkonsumtion. Välmående och hälsa är faktorer som ska 
beaktas av arbetsgivaren då stress hos arbetstagaren kan leda till missbruk. Fokus ska inriktas 
mot ingripande i arbetet genom aktiva åtgärder, övervakning och kontroll. Det är uppenbart att 
Covid-19 kommer att bli igenkänt för den fundamentala förändring av arbetssättet och av de 
virtuella arbetsmetoder som troligen kommer att spridas när organisationer inser att det finns 
möjliga kostnadsbesparingar. En tydlig utmaning för arbetstagare som arbetar hemifrån är att 
de måste lära sig nya arbetsmetoder. I och med Covid-19 pandemin ställs andra krav på 
arbetsgivare och arbetstagare som leder till en viss sårbarhet. När det gäller auktoritära ledare 
står de inför utmaningar i att motivera sina arbetstagare i virtuella miljöer. Empatiska ledare är 
snarare i behov av utbildning och utveckling. HR-personalen står framför nya sätt att hitta 
prestations- och utvärderingssystem för distansarbete. Gällande företagshälsovården är det 
viktigt att de utbildas för att kartlägga och identifiera psykisk ohälsa hos arbetstagare som 
arbetar på distans för att kunna erbjuda rådgivning och terapi online.   
 
2.5.2 För- och nackdelar med distansarbete  
Distansarbete har redan innan Covid-19 pandemin visat olika konsekvenser i arbetslivet, och 
därmed både för- och nackdelar som antas kunna återfinns i även vår studie. Palm et al. (2020 
s.54) menar att digitaliseringen har medfört att flera arbetstagare nu fått möjlighet till att arbeta 
på andra platser än den fysiska arbetsplatsen och på andra arbetstider än de normala. 
Arbetstagare kan i större utsträckning vid arbete hemifrån påverka arbetets innehåll och 
genomförande. Arbetet blir därmed flexibelt i både tid och rum. Manoochehri och Pinkerton 
(2003 s. 9 f) poängterar att det finns många fördelar med distansarbete på grund av sin 
flexibilitet. Att inte behöva gå till jobbet blir värdefullt för många arbetstagare och på flera 
olika sätt. Arbetstillfredsställelse kan uppnås via distansarbete genom att arbetstagare ges 
möjligheten att balansera familjens behov och eliminera pendlingstid och pendlingskostnader. 
Distansarbete kan även tillåta en mer distraktionsfri arbetsmiljö då kontor ofta kan innebära 
onödiga avbrott vilket i sin tur minskar produktiviteten. På organisationsnivå kan distansarbete 
även hjälpa företag och organisationer att rekrytera personer från andra geografiska områden. 
Distansarbete kan även reducera företaget ekonomiska utgifter genom att bland annat skära ned 
på kontorsplats, stödpersonal, kontorspersonal och frånvaro. Nijp et al. (2016, s.612 f) har 
utfört en undersökning på arbetstagare som arbetar hemifrån. Vad som utmärks från studien är 
en signifikant minskning i pendlingstid samt en ökning av arbetstid med cirka 50 minuter. 
Gällande de allmänna arbetstidsmönstren ser de i stort sett detsamma ut, arbetet utförs på dagtid 
och på vardagar.  
 
Det finns däremot även nackdelar med distansarbete, något som framgår av studien från 
Håkansta och Bergman (2018 s. 21 f) som tydligt visar på att digitaliseringen leder till minskade 
incitament att vara på den fysiska arbetsplatsen vilket kan ge upphov för professionell och 
social isolering. En mobil yrkesroll har i många fall inneburit social isolering på grund av 
avståndet från chefer och kollegor. Även Manoochehri och Pinkerton (2003 s. 13) redogör för 
känslan av isolering. I och med att arbetet sker hemifrån separeras arbetstagarna från sin 
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arbetsmiljö på kontoret och i viss mån den sociala miljön. Arbetstagarna har ingen plats bortom 
hemmet där de kan prata med sina kollegor och sedan lämna arbetet i slutet av dagen, vilket 
kan leda till frustration och i vissa fall utbrändhet. Även Palm et al. (2020 s. 35) tar upp 
sambandet mellan att arbetstagare väljer att arbeta från den fysiska arbetsplatsen och risken för 
social isolering. Det kan leda till konsekvenser för relationen mellan arbete och övrigt liv. En 
annan aspekt kring distansarbete menar Manoochehri och Pinkerton (2003 s.11 f) är 
arbetstagares olika sociala behov. En del behöver kontorets sociala interaktion för uppnå sina 
sociala behov medan andra är mer produktiva hemma. Distansarbete passar på så sätt inte alla 
arbetstagare och då är det viktigt att välja anställda som kan fungera väl i distansarbetets miljö. 
Vidare beskriver Allvin et al. (2006 s.18) stress och andra hälsorisker som en möjlig 
konsekvens av ett flexibelt arbetssätt. En hälsoproblematik som uppkommer är när 
arbetstagaren anstränger sig utöver sin förmåga. Det kan handla om orimliga eller icke uttalade 
krav. Om inte arbetsvillkoren av ett flexibelt arbetssätt accepteras riskeras vantrivsel och 
eventuellt utanförskap.  
 
Håkansta och Bergman (2018 s. 21 f) påpekar även att det nya flexibla arbetssättet ställer nya 
krav på hur resurser skall aktualiseras och omarbetas. Det kan exempelvis handla om nya sätt 
att förmedla feedback eller förstärka sammanhållning i arbetslaget. När arbetstagare arbetar på 
distans kommer socialt stöd från kollegor och chefer i uttryck på annat sätt än tidigare. 
Arbetsgivaren måste hitta nya sätt att förmedla detta. Det uppstår även en problematik på 
ledarnivå menar Nijp et al. (2016, s.604) när arbetstagare använder sig av digitala 
kommunikationsverktyg i större utsträckning snarare än att befinna sig på den fysiska 
arbetsplatsen. Det blir viktigare med tydliga mål på grund utav att den direkta interaktionen 
mellan arbetstagare och chef sker i betydligt mindre omfattning. 
 
Bosch-Sijtsema et al. (2011 s. 276 ff) påpekar att digitalisering även har inneburit en förändring 
för arbetsgrupper. När de fysiska arbetsplatserna övergått till mer mobilt och globalt 
distribuerade platser innebär en större rörlighet för arbetstagare. Som resultat har virtuella 
grupper skapats men därmed också viktiga utmaningar. Gruppstrukturens uppbyggnad 
påverkar hur gruppen kommer att fungera. Råder det obalans mellan medlemmarna gällande 
kunskap eller erfarenhet kan det uppstå svårigheter som till exempel missförstånd eller 
konflikter. Om det istället råder balans återfinns positiva effekter såsom tillfredsställelse inom 
teamet. För gruppens egen prestation är informella samtal och möten viktiga, vilket minskar 
vid virtuella arbetsgrupper. 
 
2.5.3 Gränslöst arbete 
En annan uppmärksammad konsekvens av distansarbete handlar om det Sostero et al. (2020 s. 
27) beskriver som svårigheten att “stänga av” från arbetet. Ellison (2004 s. 31) menar att 
distansarbete stör den traditionella uppdelningen mellan arbete och övriga liv, två koncept som 
tidigare setts vara motsatser till varandra. Distansarbete suddar gränsen mellan arbete och fritid. 
Även Allvin et al. (2006 s. 103 f) påpekar att desto mer flexibelt arbetet i organisationen blir, 
desto mindre tydlig blir arbetets avgränsning mot det övriga livet. När arbetstagare får eller 
tvingas till ett större ansvar i att reglera och särskilja arbete och fritid leder det till att 
skillnaderna mellan arbete och övriga livet minskar. När organisering av arbetet blir mer 
flexibelt härleder det till en otydlighet i avgränsningar för arbetstagaren. Allvin et al. (ibid) 
menar att särskiljandet av arbete och fritid är en viktig fråga för arbetstagare. Trots det arbetar 
fler arbetstagare än tidigare med flextid, oregelbundna tider eller med få reglerade tider.  
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Allvin et al. (2006 s.17) påpekar även att de är upp till individen själv att upprätta och 
upprätthålla gränsdragningarna. Det är individens förhållningssätt som är av betydelse. Enligt 
Ellison (2004 s. 33) skapar många av de som arbetar på distans olika typer av gränsdragningar 
med syftet att skapa skillnader mellan arbetet och övrigt liv. Det finns arbetstagare som 
använder sig av olika ritualer som markerar övergången från arbete till övrigt liv. Ett exempel 
är hur en del använder sig av specifika kläder för att indikera att de “arbetar” och andra har 
installerat en dörr till sitt hemmakontor för att markera skillnaden mellan arbete och övrigt liv. 
I och med att studien fokuserar på anställda som tidigare arbetar på kontor ser vi gränslöst 
arbete som en möjlig konsekvens av distansarbetet. 
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3. Metod  
I det kommande kapitlet redogörs tillvägagångssättet som ligger till grund för undersökningen. 
Metodavsnittet börjar med val av metod och därefter redovisas vår förförståelse till studien. 
Sedan övergår vi till en redogörelse av intervju som datainsamlingsmetod och därpå 
presenteras urvalet vi har avgränsat oss till. Därefter redogör vi hur vi skapade vår 
intervjuguide och till den utfördes en pilotstudie. Sedan beskriver vi hur genomförandet av 
intervjuerna gick till samt hur vi bearbetat och analyserat datainsamlingsmaterialet. 
Avslutningsvis argumenteras kring undersökningens kvalité, samt de forskningsetiska 
överväganden som tagits hänsyn till i studien. 
 
3.1 Val av metod 
Insamling av empiri kan ske genom kvalitativa och/eller kvantitativa metoder. Vid val av metod 
får forskaren fråga sig vad som är lämpligast för studiens ändamål. Kvalitativ metod beskriver 
Trost (2010 s. 32) som ett rimligt tillvägagångssätt om man är intresserad av att försöka förstå 
individens sätt att resonera, reagera eller urskilja varierande handlingsmönster. Letar man 
istället efter hur många, hur ofta eller hur vanligt är kvantitativ studie att föredra. Dalen (2015 
s. 15) beskriver ett övergripande mål med den kvalitativa forskningen är att nå insikt kring 
fenomen som rör personer och situationer i personers sociala verklighet. Det handlar om en 
djupare insikt i hur människor anpassar sig till sin livssituation. Inom kvalitativ forskning kan 
begreppet “livsvärld” användas och beskrivas som personens upplevelse av sin vardag. 
Livsvärlden fokuserar på upplevelsedimensionen och inte enbart beskrivning av personens 
livsförhållanden.  I och med vår studies syfte fokuserar på anställdas upplevelser kring 
distansarbete ser vi kvalitativ metod som ett naturligt val. Vi söker en djupare förståelse för 
pandemins påverkan på anställdas arbetsliv när man nu tvingas arbeta hemifrån.  
 
3.2 Förförståelse 
Innan arbetet påbörjades fanns det en förförståelse gällande psykosocial arbetsmiljö men även 
distansarbete och Covid-19 pandemin. Förförståelse beskriver Dalen (2015 s.17) som de åsikter 
och uppfattningar forskaren har innan själva undersökningen av fenomenet. Vidare beskriver 
Patel och Davidsson (2019 s.106) att ingen forskare är helt utan förförståelse innan ett arbete, 
vilket också stämmer överens inför vår studie i och med vår utbildning och tidigare arbetsliv. 
Vi har en förförståelse kring området psykosocial arbetsmiljö som tidigare berörts i flera olika 
kurser under vår studiegång. Andra aspekter inom sociala arbetsförhållanden har också berörts 
genom teorier såsom Karasek och Theorells (1990) krav-kontrollmodell och Johnson (1988) 
krav-kontroll och stödmodell. Modellerna är på så sätt inte främmande för oss i och med vi 
arbetat med dessa under studietiden vilket kan därmed påverkat vår förförståelse samt valet av 
teori till undersökningen. Trots det anser vi att modellen är central och relevant till vårt syfte. 
Dessutom beaktar vi vår kunskap om modellerna som ett positivt bidrag till vår undersökning. 
Dalen (2015 s.17) menar att medvetenhet om den egna förförståelsen leder till att forskaren blir 
mer känslig samt bättre på att se möjligheter till teoriutveckling i det egna intervjumaterialet.  
 
Författarna Patel och Davidsson (2019 s.33 f) fortsätter beskriva förförståelse som de känslor, 
intryck och tankar en forskare har kring fenomenet. Dessa betraktas som en tillgång eller något 
positivt för kunna förstå och tolka intervjuobjektet. För oss finns en förförståelse för 
distansarbete även om vi själva inte har upplevt distansarbete i arbetslivet. Vi har istället genom 
nyheter och studier format en bild av arbetssättet som både flexibelt för arbetstagarna men kan 
också komma i uttryck som gränslöst arbete. Vi upplever området som komplext. Däremot har 
vi under det sista året studerat på distans som för vår del inneburit en känsla av social isolering, 
vilket har medfört en negativ bild av heltidsdistansarbete. Även om vi har en viss negativ 
erfarenhet av distansstudier som kan tänkas påverka vår studie har vi också varit medvetna om 
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detta och öppnat upp för positiva aspekter. Dessutom finns en positiv respons från flera 
familjemedlemmar som arbetar på distans. Det verkar delvis bero på tidsbesparingar i övriga 
livet men även på pendling mellan arbetet och hemmet. Det här var en aspekt som skapade 
intresse för psykosociala arbetsmiljön under pandemin.  
 
3.3 Intervju som datainsamlingsteknik 
I och med att vi undersöker psykosociala arbetsmiljön under distansarbete valde vi att använda 
oss utav kvalitativa intervjuer för att kunna fråga respondenterna om deras upplevelser. Patel 
och Davidson (2019 s. 87) påpekar att det finns flera olika datainsamlingstekniker och ingen 
är egentligen bättre än den andra. Det är viktigt att välja den tekniken som besvarar 
frågeställningen på bäst sätt i förhållande till tid och resurser. Tekniker såsom observation eller 
intervju är lämpad till en kvalitativ frågeställning. Observation som teknik är bäst lämpad om 
studien kräver mycket information kring ett beteende i en naturlig miljö och används främst 
vid en explorativ studie. Observation beskrivs som en dyr och tidskrävande teknik. Med 
bakgrund till detta anser vi att observation inte är aktuell i förhållande till vår studies resurser, 
omfattning och syfte. Dessutom söker vi respondenternas upplevelser snarare än beteenden, 
därav intervju vald teknik. Författaren Lantz (2013 s. 13 f) beskriver intervjuer som det lättaste 
sättet att få information om hur en person uppfattar och känner inför ämnet forskaren 
presenterar. Patel och Davidson (2019 s. 105) redogör syftet med kvalitativa intervjuer på ett 
liknande sätt, att identifiera egenskaper hos till exempel den intervjuades uppfattning om något 
fenomen. I och med att vi vill fånga anställdas upplevelser ser vi intervjuer som den mest 
lämpligaste valet. På så sätt kan vi ställa frågor kring deras erfarenheter av distansarbetet under 
Covid-19 pandemin. 
 
Intervjuer bygger på frågor med syftet att samla in information. Personen som besvarar 
frågorna benämns som respondent. Till följd av att intervjuer genomförs mellan en respondent 
och en intervjuare blir de således personliga (Patel & Davidson 2019 s. 94). Lantz (2013 s. 21) 
beskriver intervjuer som en dialog mellan två eller flera individer men med en distinkt skillnad, 
samtalet har ett tydligt syfte i sina frågor. Intervju baseras på frivillighet och datainsamlingen 
blir föremål för analys. Intervjupersonens utsagor utgör på så sätt underlaget för slutsatser. 
Trost (2010 s. 25) utmärker kvalitativa intervjuer med enkla och raka frågor som ger 
innehållsrika svar. Materialet blir rikligt med intressanta mönster, åsikter och skeenden, vilket 
är möjligt att återfinna med hårt arbete. Nackdelen med intervjuer till skillnad från kvantitativ 
ansats som Lantz påpekar (2013 s. 19) är att de är tidsödande och krävande. 
 
3.3.1 Urval  
För att kunna genomföra undersökningen om den psykosocial arbetsmiljö under distansarbete 
är det av stor betydelse att företaget har anställda som arbetar på distans. Det är av mindre 
betydelse vilket företaget är eller vilken bransch den ingår i. Utgångspunkten för urvalet var 
arbetstagare som tidigare arbetade på kontor som nu arbetar hemifrån på grund av Covid-19 
pandemin. För vår undersökning intervjuades nio stycken respondenter. Zetterquist-Eriksson 
och Ahrne (2015 s.39 f) beskriver hur forskningsfrågan bestämmer vilken grupp som är av 
intresse. Det kan uppstå urvalsproblem när man gör kvalitativa intervjuer och det är viktigt att 
överväga vem som ska intervjuas. För att fånga upplevelsen av distansarbete under pandemin 
var det viktigt att respondenterna arbetade på kontor innan pandemin. Dessutom eftersträvades 
anställda som arbetar på distans mer än 50 procent av arbetsveckan för att få en rättvis bild av 
distansarbete.  
 
När det var dags att hitta våra intervjudeltagare vände vi oss till ett företag i vårt personliga 
kontaktnätverk. En målsättning för studiens respondenter var att de skulle dela arbetsplats för 
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att skapa en bild av hur företaget arbetat med distansarbete under Covid-19 pandemin. 
Företaget som blev objektet för studien är inom den privata sektorn och är verksam både 
nationellt som internationellt. Urvalet bestod utav en kombination av bekvämlighets- och 
snöbollsurval. Patel och Davidson (2019 s. 140) beskriver bekvämlighetsurval som när 
forskaren använder sig utav respondenter som är tillgängliga. Ett snöbollsurval beskrivs som 
att forskare knyter kontakt med respondenter som i sin tur tar kontakt med fler respondenter. I 
och med att Covid-19 pandemin inträffade minskade valmöjligheterna för urval och därmed 
blev ett bekvämlighetsurval aktuellt på grund av risken för smittspridning. Vårt personliga 
kontaktnätverk möjliggjorde en kontakt med en person från ett företaget som i sin tur tog 
kontakt med aktuella respondenter. Urvalet blev av jämn könsfördelning, varav tre stycken är 
chefer och sex stycken är anställda. Även om kön inte är av central betydelse för 
undersökningen eftersträvade vi ett representativ urval för båda könen. Samtliga arbetstagare 
arbetar på samma företag och arbetar i dagsläget minst 50 procent hemifrån på grund utav 
Covid-19 pandemin. Från början fick vi kontakt med tio stycken deltagare som sedan blev nio, 
då en person återkalla sin intervju på grund av hög arbetsbelastning och hade inte längre 
möjlighet att delta. 
 
3.3.2 Presentation av respondenterna  
Alla respondenter behandlas konfidentiellt och presenteras med fiktiva namn på grund av ålagd 
tystnadsplikt. Nedan är en komplett redogörelse för respondenterna med fiktiva namn, kön, 
åldersspann och huruvida personen är chef eller anställd.  
 
Fiktiva 
namn 

Kön Ålder Befattning  

Anders Man 40–49  Chef/ anställd 
Björn Man  40–49 Chef /anställd 
Carl Man  30–39 Chef /anställd 
Daniel Man 20–29 Anställd 
Elisabeth  Kvinna 50–59 Anställd 
Frida Kvinna 40–49 Anställd 
Gabriella Kvinna 40–49 Anställd 
Helene Kvinna 30–39 Anställd 
Ida Kvinna 20–29 Anställd 

 
Tabell 1: Egen tabell över intervjurespondenterna 

3.4 Utformning av intervjuguide  
Innan det empiriska materialet samlades in skapade vi en intervjuguide som stöd under 
intervjusamtalet (se bilaga 2). Patel och Davidson (2019 s. 111) påpekar att det är viktigt med 
noggranna förberedelser oavsett vald metod och här ingår olika aspekter gällande 
intervjufrågornas innehåll och formulering. Det är viktigt att fråga sig om alla områden har 
behandlats. Vid utformningen av intervjuguiden vände vi oss först till den teoretiska 
bakgrunden för att precisera våra områden och säkerställa att alla kommer att beröras i samtalet. 
För att exemplifiera skapades frågor för området belöning som kom från Siegrist (1996) 
ansträngning-belöningsmodell.  
 
För att förklara utformningen av intervjuguiden använder vi oss av Patel och Davidssons (2019, 
s. 105) beskrivning av semistrukturerad intervju. En semistrukturerad intervju inleds med att 
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utforma en lista på teman som ska beröras i intervjun. Genom att läsa sig in på den teoretiska 
bakgrunden bildades frågor efter de olika teoretiska områden som skulle beröras i samtalet och 
därefter skapades olika teman. Frågorna behöver nödvändigtvis inte komma i den bestämda 
ordningen. För vår intervjuguide arbetade vi också efter teman, exempelvis temat 
“arbetsuppgifter” vilket innehåller både frågor kopplade till området om Karasek och Theorells 
(1990) krav-kontrollmodell, Siegrist (1996) ansträngning-belöningsmodell och Antonovskys 
(2005) modell om känsla av sammanhang. Detta för att få ett naturligt flöde i samtalet vilket 
också underlättar för respondenten genom att samtalet förhåller sig till olika teman. Enligt Trost 
(2010 s. 40 f) kan strukturering även beskrivas som huruvida svarsmöjligheterna är fasta eller 
öppna. Fasta svarsalternativ beskrivs som strukturerade. Då har respondenten inga möjligheter 
att svara på annat sätt än de intervjuaren bestämt. Är svarsmöjligheterna istället öppna 
bestämmer den tillfrågade strukturen för svaret, vilket då urskiljer sig från andra respondenter. 
På så sätt är frågan ostrukturerad och respondenten kan svara helt fritt. Däremot kan betydelsen 
av struktur handla om intervjun förhåller sig till ett specifikt område där frågorna beskrivs som 
öppna. Här rekommenderar Trost (ibid) att hellre behandla intervjun som strukturerad eftersom 
den fokuserad på ett visst område. I vår intervjuguide är svarsmöjligheterna i större uträckning 
öppna för respondenten att redogöra för sina upplevelser. Däremot finns frågor som: känner du 
att du presterar bättre/sämre/samma genom arbete hemifrån? Vi som intervjuar har bestämt 
att svaret ska vara bättre, sämre eller samma. Det tyder på hög grad av strukturering i 
svarsalternativet. Ofta ställs en följdfråga till respondenten om hur prestationen upplevs bättre, 
sämre eller samma och då blir svaret återigen ostrukturerad. Däremot i och med att vi förhåller 
oss till ett område, vårt forskningsområde, blir frågorna mer av strukturerad form men kan 
skilja sig i graden struktur i svarsalternativen.  
 
3.4.1 Pilotstudie  
Vi valde att genomföra en pilotstudie för att testa om intervjuguiden fullgör sin funktion och 
berör de områden vi önskar. Patel och Davidson (2019 s. 111) tar upp olika aspekter som är 
viktiga vid utformningen av intervjuguiden, bland annat om det finns ett behov för samtliga 
frågor eller om de ger utrymme för missförstånd. Det gäller att kritiskt granska frågorna och 
akta sig för att ställa alltför många frågor som ofta kan bli tröttsamt för intervjupersonen att 
besvara. Patel och Davidson (ibid) menar också att frågor som känns självklara för intervjuaren 
känns inte alltid lika självklart för intervjupersonen. Förslagsvis kan forskaren vända sig till en 
kollega som kan titta på frågorna “utifrån”. En pilotstudie möjliggör en kontroll av frågorna 
och säkerställer att de fungerar gentemot individer de är avsedda för. Vi beslutade att 
genomföra en pilotstudie på en familjemedlem till en av författarna av den här studien. Enligt 
Patel och Davidsson (2019 s. 112) ska pilotstudien utföras på en representativ grupp. Det ger 
även en möjlighet att justera frågornas antal, sekvens, formulering och innehåll. Samtidigt får 
intervjuaren chansen att träna vilket också är en viktig del av förberedelsearbetet. Intervjuaren 
behöver bland annat vara väl förtrogen med innehållet i intervjun. Testpersonen för vår 
pilotstudie arbetade tidigare på kontor men på grund av pandemin arbetar hemifrån mer än 
hälften av tiden och därmed representativ för vårt urval. Pilotstudien resulterade vid ett flertal 
lärorika aspekter i utformningen av den slutgiltiga intervjuguiden (se bilaga 2). Genom 
pilotstudien konstaterade en rad olika brister gällande frågornas ordningsföljd, tema och 
upprepningar av svar. Här avslöjades vilka frågor som hörde ihop och vilka som kom för tidigt 
eller försent. En annan stor upptäckt var hur en del frågor missuppfattades av testpersonen, 
vilket åtgärdades inför övriga intervjuer. 
 
3.5 Genomförande av intervjuer 
Samtliga nio intervjuer varade i genomsnitt 36 minuter och genomfördes i samarbete mellan 
oss författare. Upplägget för intervjun var som följande: en person förde samtalet och den andra 
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kunde flika in om behovet fanns för en uppföljningsfråga. Innan varje intervju skickades ett 
informationsbrev ut (se bilaga 1) till alla deltagare med en presentation om oss, ämnet och de 
forskningsetiska aspekter samt vår handledares förfråga om att få ta del av datainsamlingen. Vi 
valde även att spela in intervjun via mobilinspelning. För att få spela in intervjun med 
ljudinspelning påpekar Patel och Davidson (2019 s. 112) att det krävs intervjupersonens 
tillstånd. För att säkerställa medgivande frågade vi samtliga respondenter om tillstånd innan 
intervjun och alla godkände ljudinspelningen.  
 
På grund av Folkhälsomyndighetens (2021 a) rekommendationer kring smittspridning blev 
valet av platsen för intervjun begränsad. Således fanns inte möjligheten att träffas fysisk för 
intervjun och då återstod två alternativ, videosamtal eller telefonsamtal. Eriksson-Zetterquist 
och Ahrne (2015 s.39) tar upp att vid genomförandet av intervjuer som stöds av internettjänster 
är det lika centralt som andra former att planera frågor och formen av intervjun. Trost (2010 s. 
65 f) påpekar att det händer ofta att man låter intervjupersonen bestämma plats eftersom 
personen har varit så snäll och ställer upp för en intervju, vilket också var argumentet i vår 
studie. Intervjupersonen fick själv välja hur de ville utföra intervjun men vi gav förslaget om 
genomförande via Microsoft Teams. Teams är en onlinetjänst där personer kan kommunicera 
med varandra via chatten, telefonsamtal samt videosamtal via webbkamera. I och med studiens 
syfte kunde intervjun genomföras via både via videosamtal samt telefonsamtal. Vi föredrog 
videosamtal för att efterlikna en vanlig intervju och därmed skapa en avslappnad och 
förtroendeingivande stämning mellan respondent och intervjuare. Nästintill alla respondenter 
valde att genomföra intervjun via videosamtal på Teams förutom en intervjuperson som valde 
att utföra det via telefon.  
 
Inledningsvis inför varje intervju lästes syfte, de forskningsetiska kraven samt en förfrågan om 
ljudinspelning upp för respondenten. Vi ville säkerställa att respondenten tagit del av 
informationen och kan därmed godkänna för intervju. Genomförandet på Teams fungerade i 
stort sett som önskat förutom viss tekniska komplikationer gällande anslutning i början av 
intervjun. Dessutom fick en respondent problem med sin uppkoppling vilket resulterade i att 
intervjun utfördes via telefonsamtal på Teams. Vi anser att det här inte påverkade 
genomförandet av intervjun eller informationen från respondenten. 
 
3.6 Bearbetning och analys av data  
Efter alla nio intervjuer stod vi med en stor mängd data som nu skulle transkriberas för att 
sedan bearbetas och analyseras. Patel och Davidson (2019 s. 112) påpekar fördelen med 
ljudinspelning är att intervjupersonens svar kan registreras exakt men nackdelen är den 
kostsamma utskriften av intervjuerna. För vår del innebär det kostsamt i form av tid. En timmes 
intervju kan beräknas ta fyra till sex timmar att skriva ut. Gällande transkriberingen bearbetade 
vi intervjuuttalandena såsom Kvale och Brinkmann (2014 s. 218 ff) förklarar som mer formell 
skriftspråklig karaktär. Det menas att intervjuinspelningen inte återges ordagrant utan 
förekommande upprepningar, “mm” eller liknande utlämnas. Vid transkribering av 
intervjusamtalen måste ett urval utföras gällande de dimensioner som finns i samtalen, till 
exempel om man ska återge pauser, tonfall, emotionella uttryck såsom skratt och suck. 
Dessutom hur detaljerat dessa ska återges. Här menar Kvale och Brinkmann (ibid) att det beror 
på avsikten med utskriften. Vid utskrift av inspelning går vissa aspekter förlorade såsom 
kroppsspråk, rösten, tonfallet och andningen. Utskriften är på så sätt avkontextualiserade 
återgivningar av levande samtal. Framförallt är det svårt att återge ironi i en utskrift.  Vi valde 
att inte transkribera eventuella stakande, velande eller ord som inte tillför mening i 
intervjusammanhanget. Ord som exempelvis “ju”, “typ” eller “liksom” togs bort och talspråk 
korrigerades till mer formellt språk. Svaren transkriberades till formellt skriftspråk och 
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emotionella uttryck. Vi transkribera [skratt] när det uppkom exempelvis ironi eller ett skämt. 
När vi inte uppfattade vad respondenten sade transkriberades det med 
[timme:minut:sekund] för att påpeka när vi inte hörde, med anledningen om det uppstår ett 
behov där vi tvingas gå tillbaka till ljudinspelningen för att lyssna igen. Vi genomförde samtliga 
intervjuer med målsättningen att transkribera inspelning inom en kort tidsram, helst samma dag 
eller dagen därpå. Anledningen till målsättningen är att det ger oss möjlighet att arbeta parallellt 
med intervjuguiden om till exempel en fråga bör omformuleras.   
 
Därefter var det dags för bearbetning och analys. Patel och Davidsson (2019 s.150) beskriver 
att kvalitativ metod inte har ett absolut arbetssätt, utan det är vanligt att forskaren arbetar utefter 
egna metoder. Samtidigt påpekar Kvale och Brinkmann (2014 s. 241) att den vanligaste formen 
av analys är kodning eller kategorisering av intervjuuttalandena. Kodning innebär att man 
knyter ett eller flera nyckelord till ett textsegment medan kategorisering handlar mer om 
systematisk begreppsbildning av uttalanden. När det var dags för kodning och kategorisering 
inspirerades vi av Rennstam och Wästerfors (2015 s.220) arbetssätt i sortering av datamaterial. 
Målsättningen är att uppnå någon typ av ordning genom att sortera materialet på ett välgrundat 
sätt. Analytikern sorterar aktivt ordningen utefter den teori eller begrepp som den vill 
undersöka. Således blir ordningen starkt kopplad till aktuell teori och begrepp. Vi valde att 
kombinera denna typ av arbetssätt med kodning inspirerat från Grounded Theory. Corbin och 
Strauss (2015 s.6 f) utvecklade Grounded Theory och beskriver det som en form av kvalitativ 
forskningsmetod med syftet att utveckla teorier grundad i data. Teorin möjliggör identifiering 
av koncept, utveckling av nya teoretiska förklaring samt ge nya insikter till olika upplevelser 
och fenomen. Datainsamlingen ligger till grund för analys och därefter delas data in efter 
koncept utifrån det materialet utvecklas teori. Under arbetet blir datainsamlingen och analysen 
en cyklisk process. 
 
Koncept beskrivs av Corbin och Strauss (2015, s.68 & 107) som grunden till analys med 
anledning att redogöra vad rådata betyder. Datainsamlingsmaterialet delas in i koncepts av 
analytikern för att minska mängden data. För att ytterligare dela in materialet kan man använda 
sig av memos vilket beskrivs som utskrivna analyser av texten och ska fungera, att förklara det 
konceptet inte gör. I analysen använder vi oss av Grounded Theorys memos och koncepts för 
att förklara eller beskriva analysen av materialet för att därefter koppla utefter Rennstam och 
Wästerfors (2015 s.220) arbetssätt till respektive modell eller teori. Nedan följer ett exempel:  
  

I: Uppmärksammas det när du gör ett gott arbete? 
IP: När jag personligen gör ett gott arbete är det bara kanske mest beröm 
[ansträngning]. Går hela företaget bra eller gjort något bra, någon större grej 
[ansträngning] så kan det vara stor fika [beröm] i matsalen eller det kan vara något 
presentkort [pengar] eller särskilt. 

 
Memo 1: Respondenten anstränger sig i sitt arbete och uppmärksammas genom beröm som 
tyder på belöning i form av uppmuntran från chefer och kollegor. Det förekommer också 
belöning av finansiell karaktär (presentkort) och på företagsnivå (fika) vilket kopplas till 
belöning i ansträngning-belöningsmodellen.  
 

I: Har du möjlighet att påverka dina arbetstider efter önskemål? 
IP: Till viss del, min tjänst kräver att vi håller oss till vissa deadlines [krav i 
arbetet]. Jag jobbar 7–16, oftast orderkontor runt om Europa och i Sverige är det 
öppet också 7–16 eller 8–17. Så det är mycket efter hur leverantörerna har öppet 
också [hög begriplighet]. 
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Memo 2: Respondentens arbetstider påverkas främst av deadlines, materialordrar och 
leverantörer, vilket kan tolkas som hög kontroll eftersom respondenten arbetar efter marknaden 
och har större fri i utförande. Här kan respondentens chefsposition spela en roll. Respondenten 
förstår även sin roll i företaget och på marknaden och förhåller sig till de krav som ställs på 
organisationen gällande leverantörer på såväl nationell nivå som på Europanivå, vilket tyder 
på hög begriplighet i KASAM.  
 
På liknande sätt analyserade resterande material från intervjuerna för respektive 
respondent.  Därefter användes koncepts för att söka mönster mellan respondenterna som sedan 
sorterade med övergripande kategorier i förhållande till teorierna. Varje respondents svar 
kategoriseras efter varje teori för att ge överblick. Däremot kommer vi även ta fram aspekter 
från egna koncepts utanför teorierna som vi återfinner hos våra respondenter. 
 
3.7 Undersökningen kvalité 
Lantz (2013 s. 15) tar upp tre olika kvalitetskriterier som oftast nämns i vetenskapliga 
sammanhang, (1) kravet på reliabilitet, (2) kravet på validitet och (3) andra ska kritiskt kunna 
granska resultatet. Patel och Davidsson (2019 s.133 f) konstaterar att begreppen validitet och 
reliabilitet härstammar från kvantitativ forskning. Vid kvalitativ forskning har begreppen inte 
samma innebörd. Begreppet reliabilitet används sällan vid kvalitativ forskning, snarare gäller 
begreppet validitet som beskriver kvalitén i hela forskningsprocessen. För att kontrollera 
kvalitén kan forskaren exempelvis ifrågasätta och se över påverkan av förförståelsen samt om 
tolkningen av den studerades livsvärld är trovärdig.   
 
Reliabiliteten  
Om man ska använda sig av reliabilitet bör man ha i åtanke att det används på ett annat sätt i 
kvalitativa sammanhang påpekar Patel och Davidsson (2019 s. 134). Trost (2010 s. 131 f) 
betonar att idén kring reliabilitet bygger på kvantitativa studier, det vill säga det man mäter är 
stabilt och inte utsatt för exempelvis slumpinflytelser. Det skiljer sig på så sätt från intervjuer 
som bygger på att förstå hur individen känner eller beter sig. Istället noteras och registreras 
kvalitativa intervjuns slumpinflytelser vilket ligger grund för analys. Patel och Davidsson 
(2019 s. 134) beskriver att reliabiliteten bör ses mot bakgrunden av den unika situationen och 
forskaren bör fråga sig om man lyckats fånga det. Variationen i svaren blir på så sätt viktigare 
än att alltid få samma svar vilket snarare är viktigt i kvantitativ forskning. Eftersom vår studie 
består av kvalitativa intervjuer är det svårt att mäta huruvida reliabiliteten är hög eller låg. 
Däremot arbetar vi noggrant med intervjuguiden för att kunna fånga det unika i situationen, 
vilket efterliknar reliabilitet. Genom att vara pålästa inom området och teorier ger det oss en 
stabil grund för att kunna ställa relevanta följdfrågor. Då ingen av oss har erfarenhet som 
intervjuare valde vi att genomföra intervjuerna tillsammans för att hjälpas åt vid exempelvis 
följdfrågor för att hitta det unika i situationen.  
 
Validiteten 
Validiteten i en kvalitativ studie genomsyrar hela forskningsprocessen. Det uttrycker sig i bland 
annat hur forskaren tillämpar sin förförståelse i alla delar i processen. När det gäller validitet 
till datainsamlingmaterialet kopplas det till hur väl forskaren lyckas skaffa underlag för att göra 
en trovärdig tolkning (Patel & Davidsson 2019 s. 134). Trost (2019 s. 133 f) anser att 
trovärdigheten är ett av de största problemen med kvalitativa studier och intervjuer. Som 
forskare måste man påvisa att forskningsresultatet och analyserna har utförts på ett seriöst sätt 
och är relevanta för den aktuella problemställningen. Även frågan om objektivet är av vikt för 
trovärdigheten. Forskarens åsikter får inte påverka intervjun. Innan vår undersökning 
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påbörjades fanns en förförståelse till området som vi tidigt fastställde. Genom att konstatera 
och medvetandegöra vår förförståelse var vi noggranna i både intervjun och arbetsprocessen 
att inte låta den påverka objektiviteten. Att dessutom inte styra intervjupersonen i samtalet. I 
och med att vi använde oss utav av en kontaktperson i vårt personliga nätverk som sedan valde 
ut respondenter för undersökning kan det anses vara problematiskt för objektiviteten. 
Kontaktpersonen kan ha valt ut kandidater som “får företaget att se bra ut” inför oss. Detta 
försökte vi undvika genom att tydligt påpeka att företaget och deltagarna är helt anonyma i 
uppsatsen, samt skapa en trygg och avslappnad stämning för respondenten att svara 
sanningsenligt. På så sätt minskar ytterligare risken för att respondenten blir styrd i svaren. 
Svaren blir därmed mer trovärdiga och validiteten stärks. 
 
Det är också viktigt att behålla objektiviteten i hanteringen av intervjumaterialet menar Patel 
och Davidsson (2019 s. 135f). I transkriberingen från talspråk till formellt skriftspråk kan 
innebörden förändras då punkter, komman och talspråk förändras. Forskarna måste reflektera 
över hanteringen av materialet och hur det kan påverka analysen. Innan transkriberingen 
etablerades förhållningsregler mellan oss författare för att garanterades ett liknande arbetssätt 
genom alla intervjusamtal. En regel som fastställdes var vid talspråk att ord som “ju” och “så” 
togs bort eller ändras till mer formellt skriftspråk. Ett ytterligare sätt för att stärka validiteten 
var genom en pilotstudie. Genom att kontrollera frågornas koppling till studiens områden och 
teori kunde vi förbättra frågorna och på så sätt skapa det underlag vi behöver. Genom 
pilotintervjun konstaterade en rad olika brister som sedan kunde åtgärdas. På grund av bland 
annat missförstånd omformulerades exempelvis frågan: Vad är anledning till att du anstränger 
dig för att göra ett gott arbete? Till: Är det viktigt för dig att göra ett gott arbete och varför? 
 
Även valet av videointervju kan påverkat validiteten. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015 
s.39) nämner en problematik som kan uppstå är att respondenterna uttrycker sig kortare vid 
videointervju i jämförelse med fysiska möten. I och med att videointervju fortfarande är en 
relativt ny teknik är det viktigt att diskutera och resonera hur det kan påverka 
intervjusituationen. Vi finner att respondenterna återberättade detaljerade och utförliga 
upplevelser trots att intervjun utfördes via videosamtal. Detta kan grundas i att de flesta av 
respondenterna arbetat på distans i över ett år på grund av Covid-19 pandemin och därmed vant 
sig vid video- eller telefonsamtal. I situationer som respondenten uttryckte sig kort följdes 
svaren upp med följdfrågor som exempelvis på vilket sätt eller utveckla gärna för att säkerställa 
en vidare utläggning om ämnet. Sett till den tekniska utrustningen återfanns komplikationer. 
En respondent var tvungen att utföra sin intervju via telefonsamtal istället för videosamtal på 
grund av tekniska problem. Vi anser inte att det påverkade informationen från respondenten 
utan intervjupersonen upplevdes bekväm och återberättade sina upplevelser utförligt. I och med 
att vi spelade in intervjun via ljudinspelning kunde vi även gå tillbaka för att lyssna på bland 
annat tonfall. Däremot anser vi inte att kroppsspråk var av betydelse för studiens syfte. 
 
3.8 Etiska överväganden  
I vår studie utgår vi från Vetenskapsrådet (2002, s. 5 f) forskningsetiska överväganden gällande 
individskyddskravet. För att upprätthålla individskyddet finns fyra krav att följa: 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskrav och nyttjandekravet. 
Informationskravet beskrivs som forskarens skyldighet att informera respondenten om syftet 
för undersökningen. Vidare ska syftet och undersökningens genomförande beskrivas i stora 
drag. I övrigt kan det vara aktuellt att beskriva vart forskningen kommer publiceras i framtiden. 
Som tidigare nämnt skickades ett informationsbrev (se bilaga 1) ut till varje respondent innan 
intervjutillfället. I brevet informerades bland annat syftet. När arbetet avslutas kommer 
samtliga respondenter kunna ta del av resultatet genom ett utskick via mejl.  
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Vetenskapsrådet (2002, s. 10) fortsätter att beskriva samtyckeskravet som deltagarnas rätt till 
att avbryta intervjun vid valfritt tillfälle det vill säga innan, under eller efter utan att behöva 
ange anledning eller på något sätt påverkas på grund utav det. För att säkerställa samtycke 
återgav vi varje deltagares rätt att avbryta intervjun både i informationsbrevet (se bilaga 1) samt 
intervjutillfället. Vidare beskriver Vetenskapsrådet (2002, s. 12 f) konfidentialitetskravet som 
att informationen från datainsamlingen gällande personliga uppgifter ska hanteras 
konfidentiellt i största möjliga mån och bortom obehöriga personer. Det ska vidtas åtgärda för 
att försvåra identifieringen av individen. Kravet om konfidentialitet uppfylls genom att namnge 
deltagarna med fiktiva namn för att försvåra identifieringen. Även företagsnamnet förblir 
konfidentiellt. Andra personuppgifter såsom ålder är inte heller direkt utskrivet utan endast 
beskrivet enligt ett åldersspann.  
 
Det sista kravet är nyttjandekravet. Vetenskapsrådet (2002, s.14) beskriver det som att all 
insamlad material endast skall brukas till uppgett ändamål och får inte delges till obehöriga 
aktörer. I och med att Karlstads Universitet bad att få ta del av vår datainsamling gjorde vi en 
förfrågan gentemot respondenterna om de godkänner att datainsamlingen från intervjuerna 
delades. Förfrågan uppmärksammades både via informationsbrevet samt innan intervjun, vilket 
godkändes av samtliga respondenter. På intervjutillfället gick vi igenom alla fyra kraven för 
individskyddet för att säkerställa att respondenterna har fått ta del av informationen och de är 
medvetna om det.  
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4. Analys och Resultat  
I kommande kapitel presenteras resultatet som framkommit från intervjuerna. Först diskuteras 
och besvaras frågeställningen: Vad innebär omställningen till distansarbete för 
arbetstagaren? Därefter: På vilket sätt upplever arbetstagare den psykosociala arbetsmiljön 
gällande arbete hemifrån? Avslutningsvis diskuteras distansarbete och livspusslet.  
 
4.1 Vad innebär omställningen till distansarbete för arbetstagaren? 
Resultatet från vår undersökning visar att arbeta hemifrån på grund av Covid-19 pandemin 
har inneburit större omställningar för samtliga anställda i flera olika aspekter. Överlag finns 
en positiv bild till distansarbete och anses vara en bra möjlighet i sitt arbetsliv, däremot inte i 
den omfattning som man tvingats till idag. Omfattningen kan även variera i beroende på 
smittspridningen i landet. När striktare restriktioner infördes vid högre smittspridning under 
sommaren och hösten började också fler arbeta hemifrån. Samtliga respondenter arbetar 
ungefär 50 procent eller mer på distans, varav sex av nio har arbetat på distans i över ett år. Vid 
tillfrågan om möjligheten att fortsätta arbeta hemifrån efter pandemin svarade respondenterna 
positivt till möjligheten men inte i samma utsträckning som vid frågetillfället. Alla valde återge 
en omfattning på en till två dagar i veckan, som mest.  
 
Att hemmet blir en arbetsplats har fått olika respons, men främst positiv. I intervjuerna återfinns 
olika aspekter gällande omställningen till arbete hemifrån och när hemmet blir den nya 
arbetsmiljön. Inom företaget var arbetet huvudsakligen förlagt på det fysiska kontoret, det vill 
säga arbetsgivarens lokaler. Innan Covid-19 pandemin inträffade arbetade respondenterna för 
undersökningen i mycket låg utsträckning på distans, nästintill obefintligt. Omställningen har 
på så sätt inneburit en ny arbetsplats och nya sätt att kommunicera. Dessa aspekter kommer att 
redogöras mer ingående i de kommande avsnitten. 
 
4.1.1 Hemmet som den nya arbetsplatsen  
I undersökningen framkommer det att distansarbete inte skulle introduceras om Covid-19 
pandemin inte hade inträffat. Tidigare fanns en övertygelse från företaget att arbetet inte kunde 
utföras på distans. När pandemin sedan bröt ut tvingades företaget hitta nya sätt att kunna 
genomföra arbetet hemifrån. Som resultat av detta påpekar en respondent ett växande 
förtroende mellan företaget och arbetstagare. Arbetstagaren kan leverera arbete och resultat 
oberoende av arbetsplats. Trots att hemmet blev den nya arbetsplatsen kvarstår arbetsgivarens 
formella ansvar över arbetsmiljön enligt Arbetsmiljöverket (2021a). Företaget har bemött 
arbetsmiljöansvaret genom att bland annat erbjuda kontorsstol och skrivbord till samtliga 
medarbetare som arbetar hemifrån. Dock visar resultaten att flera anställda väljer bort 
erbjudandet att få kontorsstol och skrivbord hemkörda och anledningen ser olika ut: (1) de har 
redan ett extra rum med egna kontorsmöbler, (2) brist på plats hemma för kontorsmöblerna och 
(3) anser att möblerna hemma fungerar bra. Hos Carl återfanns en ytterligare orsak till varför 
man valde att avstå från erbjudandet utöver bristen på plats, nämligen att välja en fast 
arbetsplats för sina kontorsmöbler: 
 

Sen är det självklart att jag saknar min jättesköna kontorsstol och höj-och sänkbart 
skrivbord [...] däremot får man välja en arbetsplats, det vill säga att de kör hem mitt 
skrivbord och min stol, då har jag den inte när jag är på plats på jobbet istället och därför 
har jag känt nej, jag har ingen bra plats att ha de grejerna på hemma i alla fall.  

 
Företaget som Carl beskriver ovan har gett medarbetarna valet att välja sin primära arbetsplats, 
antingen hemma eller på kontoret. Carl beskriver en avsaknad av kontorsmöblerna men inte 
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tillräckligt för att göra sitt hem till sin permanenta arbetsplats. Det handlar även om frågan om 
plats. För respondenter som istället tog hem kontorsmöbler var anledningen både av 
ergonomiska skäl men också behovet av större arbetsyta hemma. Behovet kunde handla om ett 
större skrivbord för sina arbetsredskap som exempelvis mer plats för fler dataskärmar. När 
sedan striktare restriktioner infördes både under sommaren och hösten 2020 valde fler att ta 
med sig kontorsmöbler hem för att kunna sitta bekvämt eller få mer plats för arbetsredskapen. 
Företaget erbjöd även möjligheten att ta hem teknisk utrustning i form av mus, tangentbord och 
dataskärm, något som också uppskattades av flera. Men även här fanns anställda som valde 
bort erbjudandet. Anledningarna löd som följande: (1) anställda hade egen teknisk utrustning 
hemma eller (2) införskaffade sig egen teknisk utrustning för att slippa bära utrustningen 
mellan kontoret och hemmet. Att behöva bära utrustningen mellan arbetet och hemmet 
upplevdes problematiskt, vilket var anledningen varför Gabriella köpte egen utrustning:  
 

Det är väldigt jobbigt att jobba på den lilla bärbara datorn hemifrån. Vi har nu under 
pandemin fått lov att låna med skärmar hem, men om det inte finns många hemma, så får 
man släpa dem emellan. Jag har i alla fall valt att skaffa mig en egen skärm, så att jag i alla 
fall har en stor skärm hemma men att i framtiden ska det finnas tekniska möjligheter till 
det. 

 
Återigen lyfts problematiken över valet mellan kontor och hemmet. Eftersom utrustning som 
erbjuds också innebär att välja sin primära arbetsplats väljer anställda bort erbjudandet och 
kompenserar ur egen ficka för att kunna underlätta arbetet på båda platserna.  
 
I resultatet återfinns i frågan om ergonomi överlag inga större besvär för respondenter i 
förhållande till distansarbete, mer än att arbetet hemma kan vara obekvämt. Anledningen till 
att det upplevs obekvämt beror på att anställda inte sitter lika bra hemma som på kontoret, 
vilket främst beror på att de valde bort erbjudande om kontorsmöbler hemma. Däremot upplevs 
det även besvärligt av respondenter som har tagit hem kontorsmöbler. Det finns en avsaknad 
för ett höj- och sänkbart skrivbord. Vilket också återgavs som anledning till fysiska besvär för 
Gabriella:  
 

Jag har mycket mer ont i ryggen när jag sitter hemma då jag inte har ett höj- och sänkbart 
skrivbord, jag sitter inte optimalt. 

 
Gabriella tog hem kontorsmöbler från företaget men saknade fortfarande ett höj- och sänkbart 
skrivbord. Det visade sig däremot fungera för andra eftersom de inte arbetar på distans på 
heltid. De kan på ett positivt sätt variera sin arbetsmiljö genom att regelbundet åka in till 
kontoret och därmed stundvis använda ett höj- och sänkbart skrivbord. Även om arbetet 
hemifrån inte medfört större ergonomiska problem i dagsläget går det att återfinna i resultatet 
en förmodan för negativa konsekvenser för kroppen i framtiden. Intervjuresultatet visar även 
att arbeta hemifrån leder till att anställda rör sig i mindre utsträckning än tidigare. Kontoret 
bidrar på olika sätt till rörlighet, både genom den stora kontorsytan som anställda dagligen 
rörde sig mellan och även via pendlingen till och från arbetet. Gabriella hade till och med 
jämfört antal steg: 
 

Jag rör mig mycket mindre hemma, jag mätte till exempel steg. En dag hemma hade jag 
gått 200 steg [..] allting är nära. På kontoret går du iväg till skrivaren, du går ut till 
lunchrummet för att hämta kaffe, du ska gå och prata med någon som är längre bort. Det är 
2000 steg på jobbet.  
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I och med omställningen blir anställda mer stillasittande i sitt arbete vilket i vissa fall 
kompenseras genom promenader på lunchen eller träning efter arbetet. Samtidigt som 
anställda rör sig mindre spara de också mer tid och hinner istället med olika typer av motion 
eller träning men också arbete. Det framgår även anställda tidigare motiverades av sina kollegor 
till motion. Anställda kunde exempelvis ta promenader tillsammans på lunchen. För andra 
innebar det mest en minskning och utjämnas inte på andra sätt. Av intervjuresultatet lyfts även 
ett annat ergonomiskt bekymmer upp gällande den tekniska utrustningen. När arbetet är förlagt 
på distans sker möten digitalt och följaktligen erbjöd företaget hörlurar till medarbetarna. Vid 
digitala möten används hörlurar och under långa dagar med många möten upplever Helene 
spänningshuvudvärk på grund av hörlurarna: 
 

Ibland får jag väldigt ont i öronen och käken [...] förutom lunch har jag det på mig hela 
tiden [...] Och då kan jag få nästan spänningshuvudvärk av att det känns som att det har 
varit himla tryck mot öronen och käken. 

 
De digitala verktygen har på så sätt haft negativ påverkan på Helene som tidigare inte fanns. 
Hörlurarna beskrivs vara ergonomiska och av hög kvalité med brusreducering och trots det 
upplevs ergonomiska besvär som främst är kopplades till dagar med många möten. 
 
4.1.2 Nya sätt att kommunicera   
Med anledning av Covid-19 pandemin har Microsoft Teams introducerats som en ny 
kommunikationskanal. Anställda kan nu kommunicera med varandra på andra sätt än tidigare. 
Teams innebär att anställda kan chatta och delta i virtuella möten såväl med video som utan. 
Samtliga respondenter tvingades anta det nya digitala kommunikationssättet vilket krävde en 
viss anpassningsprocess från personliga möten till digitala möten och chattmeddelanden. 
Respondenterna upplever att de har hanterat de nya kraven på ett bra sätt även om 
omställningen varit lättare för vissa än för andra. Varför omställningen upplevdes lättare beror 
delvis på tekniska förkunskaper för programmen eller en fallenhet för teknik. Företaget har 
erbjudit utbildningar och genomgång av de nya programmen, där anställda även kunnat få 
Teams installerat på mobiltelefonen. Anställda som tidigare arbetade dagligen via telefon fick 
också ett nytt sätt att kommunicera när Teams introducerade, vilket även upplevdes förenkla 
kommunikationen. En förutsättning för att kunna arbeta hemifrån är väl fungerande digitala 
verktyg, något som i resultaten framkommer som emellanåt problematiskt. För att få tillgång 
till krypterad information och program från företaget krävs uppkoppling via VPN. När många 
anställda är uppkopplade till VPN samtidigt blir de överbelastat och således programmen 
långsammare. Eftersom många anställda arbetar samma arbetstid inträffar överbelastningen 
samtidigt vilket kan leda till att anställda antingen arbetar efter ordinarie arbetstider eller åker 
in till kontoret för bättre uppkoppling.  
 
Intervjuresultaten visar även hur det nya kommunikationssättet ger utrymme för 
missförstånd.  Missförstånd uppstod i större omfattning i samband med att Teams 
introducerades i början av pandemin. Missförstånd uppstår i större grad inom det närmaste 
arbetslaget, främst mellan kollegor som dagligen skriver via Teams. Bland annat Helene 
upplever problematiken:  
 

I alla former när det är skrift, blir det väldigt mycket missförstånd […] vi använder mycket 
Teams, jättemycket kanaler, och mycket mail. Och sen märks det när vi har videomöten så 
blir det mindre missförstånd, då kan vi oftast reda ut det.  

 
Tidigare på kontoret satt kollegor bredvid varandra och kunde därmed snabbt ta upp frågor 
eller diskussioner vid behov. Konversationer via Teamschattar kunde misstolkas vilket 
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exempelvis hände Anders. Han svarar gärna med korta svar vilket uppfattades av andra i 
arbetslaget som om han vore “sur”. Med tiden började man lära sig varandras språk via Teams 
vilket också uppfattas bidra till mer och bättre kommunikation i arbetslaget.  
 
I och med introduktionen av Teams ökade kommunikationen mellan arbetsgrupper, avdelning 
och regioner. En av funktionerna med Teams är att kunna skapa gruppchattar. Anställda kan 
idag samlas digitalt utanför sitt tidigare kontaktnätverk och ta del av information eller hjälp 
från andra arbetsgrupper, avdelningar eller regioner. Tidigare fanns inte den här typen av 
kommunikation inom företaget, eller åtminstone ytterst begränsad. Möjligheterna att skapa 
gruppchattar utanför sitt normala kontaktnät har bidragit till att företaget har upplevt större och 
kommunikation enklare. Om man tidigare endast hade kontakt med sitt kontor eller arbetslag 
har man nu möjlighet att kontakta alla kontor i landet för hjälp eller diskussion. Introduktionen 
av gruppchattar upplever Gabriella har lett till en bättre gemenskap med andra som arbetar 
inom samma område på andra regioner. Vidare förklarar Gabriella kommunikationen innan 
och hur det kunde se ut när man behöver hjälp med något:  
 

Förr hade vi bara mailen [...] Jag slänger ut en fråga i våran gruppchatt och får svar på 30 
sekunderna ifrån någon annan i en annan region [...] skickar jag ett mail till en viss person, 
om den inte visste skulle man skicka vidare det till nästa [innan pandemin]. Nu slänger jag 
ut den till kanske 50 personer som kan svara på min fråga istället för att skulle jag veta vem 
jag skulle vända mig till. […] Det är som att ni sitter i ett klassrum, ni kan ställa en fråga 
rakt ut i klassrummet men förut säg att ni inte kunde det utan att ni måste fråga varje person 
för att få ett svar. 

 
Från Gabriellas perspektiv har det här lett till en positiv förändring i jämförelse med tidigare. 
Det är enklare att få hjälp samt att processen att få hjälp har kortats ner i och med betydligt 
färre led innan man når rätt person. Att bara skriva ut ett meddelande i en gruppchatt 
underlättar. Du behöver inte heller fundera över vem du ska fråga utan istället vänder du dig 
till gruppchatten för den avdelning eller region du önskar. Det bidrar även till att gemenskapen 
stärks mellan regionerna och avdelningar. I och med att nya kommunikationssätt 
introducerades fick anställda tillgång nödvändig kunskap och information på ett snabbt och 
effektivt sätt. På så sätt bidrar pandemin till vad Antonovsky (2005 s. 44) beskriver som 
begriplighet i sin modell. Inom företaget kan anställda arbeta digitalt mellan varandra och 
kommunicera information enklare och därmed öka begripligheten. Men pandemin visade sig 
också minska begripligheten hos anställda. I en del kontorsarbeten är det gynnsamt att kunna 
arbeta på den fysiska platsen i och med att en del information förmedlas mest fördelaktigt via 
fysiska möten. Framförallt Frida upplever att hon mister väsentlig information: 
 

Min roll bygger mycket med att skapa bra relationer med cheferna och stötta dem i hur de 
hanterar frågor och det är klart att jag lär känna de mycket bättre när man är ute och får 
jobba mer närmare och se på plats istället för att ta det på telefon eller på teams [...]De vet 
vart de kan nå mig men jag tror att man tänker till en extra gång innan man ringer eller 
frågar om verkligen behöver ha kontakt med mig. 

 
På grund av risken för smittspridningen tvingas anställda acceptera att väsentlig information 
för arbetet går förlorad, vilket upplevs frustrerande. Att kommunicera via telefon eller teams 
upplevs långrandig och därmed väljer att ta kontakt alla gånger. På så sätt både ökar och 
minskar pandemin begripligheten.  
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4.2 På vilket sätt upplever arbetstagare den psykosociala arbetsmiljön gällande arbete 
hemifrån? 
När Covid-19 pandemin bröt ut och anställda tvingades arbeta hemifrån uppstod olika 
upplevelser kring de nya arbetsförhållandena. I och med hemmet blev den nya arbetsplatsen 
och nya kommunikationskanaler framkom återfanns olika mönster i den psykosociala 
arbetsmiljön på distans. Sociala stödet blev en central del för studien. Däremot återfanns andra 
aspekter inom den psykosociala arbetsmiljö, nämligen förändring i egenkontroll, 
produktiviteten och belöning. Dessutom särskildes högstressarbeten i resultatet. Alla dessa 
faktorer kommer behandlas ingående i det kommande avsnittet. 
 
4.2.1 Sociala stödet under pandemin 
Det sociala stödet visade sig bli en väsentlig del av resultatet i och med Folkhälsomyndighetens 
(2021a) rekommendationer för att minska smittspridning innebar det social isolering för de 
anställda. När vi analyserar aspekten socialt stöd utgår vi från Eriksson och Larssons (2017 s. 
434) beskrivning av emotionellt-, instrumentell- och värderande stöd. Vi tar även upp social 
interaktion vilket resultatet visade en påtaglig minskning beträffande då arbetstagare inte längre 
kan träffas fysiskt i samma utsträckning. Det finns en stor avsaknad för den sociala 
interaktionen och benämns oftast som den största nackdelen till arbete hemifrån.  
 
Emotionella stödet  
Det emotionella stödet beskrivs som känslan om att vara omtyckt bland arbetskamrater och 
arbetsledning samt om de bryr sig om ditt välmående (Eriksson & Larsson 2017 s. 434). Att 
kollegor och chefer bryr sig om varandra är inget som har förändrats på grund av distansarbete 
däremot upplever chefer att det kan vara svårare att avgöra hur anställda mår, speciellt för 
chefen Carl: 
 

Jag bryr mig jättemycket om välmående från alla men jag tycker att det är lite jobbigt att 
man inte kan se folk. Bara att se hur folk ser ut när de arbetar kan man avgöra ganska 
mycket på: känner sig den här personen stressad?  

 
Som chef är det inte lika lätt att avgöra över en dataskärm hur personalen mår, särskilt när 
man inte träffas fysiskt i samma utsträckning som tidigare. Anställda verkar däremot förstå sin 
roll när det kommer till att flagga för sitt välmående även när arbetsbelastningen är hög. Det 
finns en öppenhet mellan chefer och anställda när det handlar om välmående under Covid-19 
pandemin. Ett sätt för att stämma av hur anställda mår men också socialisera sig är genom ett 
inplanerat Teamsmöte en gång i veckan, oftast fredagar. Det uppskattas av bland annat Frida:  
 

Vi har haft några gånger fredagsfika när vi har kopplat upp oss tillsammans, jag tycker att 
det är viktigt att vi värnar om dem stunderna för att verkligen ses och kolla hur vi mår [..] 
det är viktigt med det här sociala, tillåta att man sitter och fikar och pratar om något annat 
än jobbet en gång i veckan under en kvart.   

 
Anställda får bestämma själva om de vill delta i den digitala fredagsfikan. Vanligtvis 
medverkar de flesta om arbetsbelastning inte är hög. Det finns en uppskattning för denna typ 
av möte hos anställda, där man även får chansen att socialisera sig med varandra. Tidigare 
skedde det på kontoret varje dag men under distans sker det ungefär en gång i veckan. Om man 
arbetar i ett arbetslag som samarbetar sker det oftare, exempelvis varje morgon för avstämning 
av arbetsuppgifter och dagens agenda. Däremot använder sig inte alla arbetslag eller 
avdelningar av den här typen av avstämningar mellan kollegor och chefer. I dessa fall upplever 
anställda att det finns en stor saknad för kollegor, speciellt för anställda med mer självgående 
arbetsuppgifter och därmed mer ensamt. 
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Instrumentella stödet  
Det instrumentella stödet mäter samarbete och hjälp från arbetskamrater och arbetsledare 
(Eriksson & Larsson 2017 s. 434). Intervjuresultatet visar att samtliga av respondenternas 
yrken kräver samarbete i olika utsträckning. Samarbete kan antingen ske inom arbetsgruppen, 
avdelningen, med andra regioner, huvudkontoret eller externa parter. Formen av samarbetet 
har förändrats i och med att pandemin medfört att arbetet nu är förlagt på distans och 
kommunikationen sker via digitala verktyg. Responsen kring hur det digitala samarbetet 
fungerat är delad. Ida beskriver en mer kritisk inställning till samarbetet på distans:  
 

Det är absolut lite svårare. Arbetet skulle funka mycket bättre om vi alla satt på kontoret, 
vi skulle vara mer produktiva tror jag. Men det är som det är, och jag tycker ändå vi gör 
det bästa av situationen.  

 
Däremot skiljer Elisabeths inställning till samarbete på distans: 
 

Det är inte svårt med samarbete när man sitter över Teams, man kan dela skärm, man ringer 
varandra, vi har en chatt som vi skriver i och … de chattarna går varmt.  

 
Hur samarbetet fungerar har fått en delad respons men antingen i linje med Ida eller Elisabeths 
beskrivning. En del finner samarbetet svårare eftersom kontakten med kollegor tar längre tid. 
Anställda tvingas ringa upp varandra varje gång de har en fråga eller fundering, vilket står i 
kontrast till tidigare när man endast kunde lyfta huvudet och fråga kollegan på andra sidan 
skrivbordet. Dessutom måste kollegor kolla upp om personen i fråga är tillgänglig och matcha 
varandras scheman för inbokade möten för små frågor. Det finns också situationer då 
respondenter föredrar och väljer fysiska samtal och möten med varandra på kontoret före 
digitala möten via Teams då samarbete fungerar bättre fysiskt. Eftersom respondenterna inte 
arbetar hemifrån på heltid kan de välja vilka dagar de möts på kontoret och således när de 
tillgängliga för fysiska möten. För dessa respondenter fungerar samarbetet bättre fysiskt på 
kontoret och väljer att använda Teams om de inte hinner planera in ett möte på kontoret inför 
en deadline. Däremot är det viktigt att beakta antalet personer i lokalen på grund av risken för 
smittspridningen. Dock upplever andra respondenter samarbetet mer effektiv på distans. 
Framförallt vid utformningen av möten har anställda större koncentration på arbetet snarare än 
icke-arbetsrelaterade aspekter. Digitala möten har ett tydligare syfte vilket leder till ett större 
fokus på agendan. Teams tillåter många olika funktioner för att underlätta samarbete. Däremot 
saknar både parterna den sociala interaktionen.  
 
Värderande stödet 
Det värderande stödet handlar främst om feedback (Eriksson & Larsson 2017 s. 434). Att ge 
feedback för att utveckla anställda under distansarbete upplevs svårt påpekar en del av 
cheferna. Idag sker kommunikationen mellan chefer och anställda främst via Teams. Att 
vägleda sina medarbetare genom utbildning eller arbete försvåras när kommunikationen sker 
digital. Björn lyfter det som en av de främsta svårigheterna som chef på distans:  
  

Sen är det som chef absolut fördelaktigt om jag ser sina medarbetare, står bakom dem, kan 
sätta mig bredvid dem, coacha och främja deras utbildning på det sättet. Det är svårare 
självklart, det märks väldigt tydligt när nya medarbetare ska inarbetas, det är nästan 
omöjligt att bara göra det digitalt [...] utvecklingsdelen från mig till mina medarbetare, den 
är inte optimal. 
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Särskilt uppstår en problematik när nyanställda ska introduceras till arbetet. Det kan 
exempelvis handla om inskolning av olika system som kan upplevas besvärligt hemifrån, både 
från chef och anställda. Det upplevs även svårare för chef att leda sin personalstyrka i och med 
att kontakten sker digitalt. Däremot upplever inte anställda att feedbacken på distans har 
förändrats, snarare att feedback kommer på nya sätt vilket är Daniels upplevelse: 
 

Istället för att de kommer med feedback och säger vad som har hänt, får man ett 
meddelande på Teams som säger vad har hänt [...] Man får fortfarande samma feedback 
bara en annan kommunikationsväg.  

 
Feedback upplevs mer konkret och tydlig när man skriver i till exempel Teamschattar, däremot 
har den spontana feedbacken försvunnit. När kommunikationen sker digitalt finns ingen 
naturlig anledning för social interaktion som tidigare inträffade i större utsträckning på ett 
fysiskt kontor. När feedbacken kom digitalt istället för fysiskt upplevdes den mer styrd. 
Anledningen till att feedbacken upplevs mer styrd under distansarbete kan bero på att det 
exempelvis bokas in specifika möten för återkoppling. Således försvinner den spontana 
feedbacken som uppstår i den dagliga kontorsmiljön. Däremot upplevs mer feedback och 
uppmuntran komma från kollegor via Teamschattar. Att skriva i chattgruppen ger snabb 
respons på sitt arbete vilket nu visas i högre utsträckning än tidigare.  Det finns en konstant 
digital konversation mellan varandra i gruppen som upplevs mer aktiv än tidigare på kontoret. 
Dock återfinns anställda som upplever att kontakten till chefer minskat, inte nödvändigtvis 
feedbacken och uppmuntran snarare den sociala interaktionen med varandra.  
 
Sociala interaktionen  
Ett genomgående mönster i alla intervjuer är avsaknaden för den sociala interaktionen som 
även återfinns i det emotionella-, instrumentella-, och värderande stödet. Det handlar främst 
om de korta fysiska informella möten som sker mer spontant på kontoret. Anställda uttrycker 
även förlora gemenskapen och kulturen. Tidigare umgicks respondenterna på kontoret genom 
olika aktiviteter såsom pingis, fika eller åt lunch ihop. Daniel som arbetar i stor omfattning 
individuellt beskriver vad han saknar med den sociala interaktionen:  
 

Jag måste säga att jag har saknat den sociala delen när man är hemma. [...] När man är på 
plats så träffar man lite kollegor, man spelar pingis på lunchtid, snackar lite vad som har 
hänt i helgen [...] har man ett samtal [vid distansarbete] då är det förmodligen för att man 
har något att prata om som är jobbrelaterat. 

 
Att arbeta på distans beskriver Manoochehri och Pinkerton (2003 s. 13) kan bidra till känslan 
av isolering, något som återfinns hos Daniel. Spontana sociala möten på kontoret bidrar till mer 
gemenskap mellan kollegor. Kollegor kan socialisera sig genom att bland annat prata om sitt 
privatliv. Den sociala interaktionen anses viktig för anställda och bidrar i form av (1) 
motivation till arbete, (2) motion hos anställda och (3) gemenskap. I resultat framkommer det 
att kollegorna tillför motivation i arbetet och därmed bidrar till produktivitet. Det återfinns 
koppling till ålder. Yngre motiveras mer av kollegor än äldre med familj. När det kommer till 
motion menar respondenten att promenader på lunchen eller tio minuter pingis får upp 
blodcirkulationen. Det är också en bidragande faktor till ökad gemenskap. Särskilt upplever 
nyanställda svårigheter att skapa samhörighet vid distansarbete under pandemin. En anledning 
beror på smittspridningen vilket försvårar att träffa sina nya kollegor.  Pandemin har på olika 
sätt minskat det Antonovsky (2005) beskriver som känslan av sammanhang (KASAM), 
närmare bestämt meningsfullheten. Institut för stressmedicin (2017) beskriver 
meningsfullheten i KASAM som samhörighet, och hur det är viktigt att skapa meningsfulla 
relationer som kännetecknas av öppenhet, förtroende, samarbete och kamratskap. Att känna 
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samhörighet med sitt arbetslag är extra svårt när man är nyanställd under Covid-19 pandemin. 
Att skapa meningsfulla relationer försvåras. Däremot upplever nyanställda kunna bygga 
kamratskap och förtroende i sina arbetslag trots pandemin. Ett sätt att öka den sociala 
interaktionen är via informella möten såsom en digital fredagsfika men också anordna en 
sammankomst utomhus för att kunna umgås, något som uppskattas av både nyanställda som 
anställda. Däremot kan inte de digitala informella mötena ersätta de fysiska mötena 
fullständigt. Även om respondenterna saknar att socialisera sig med sina kollegor återfinns 
saknaden i olika omfattning. Elisabeth saknar sina kollegor men upplever inte större svårigheter 
över att inte få socialisera sig:  
 

Jag har familj och andra att surra med här... det kan jag tänka mig är tuffare för de som 
kanske bor själva [...] sen blir det självklart trevligare att träffas [...] Det saknar man absolut 
varandra [skratt] så är det. Men det är pandemin, det är inte distansarbetet.  

 
Elisabeth kan socialisera sig med sin familj, vilket är ett mönster som återfinns hos flera 
respondenter med familj. I resultaten framkommer det även anställda som bor ensam också 
saknar social interaktion mer än anställda med familj. De anser även att arbetet är mer 
produktivt då de motiveras av kollegor och social interaktion. Att arbeta hemma upplevs i sin 
tur ensamt. I och med att pandemin inträffade innebär det att anställda nu inte kan socialisera 
sig i samma utsträckning vilket minskar det Antonovsky (2005) beskriver som meningsfullhet.  
 
4.2.2 Mer egenkontroll  
I resultatet framkommer det att arbetet hemifrån kan bidra till mer egenkontroll. Eriksson och 
Larsson (2017, s. 434) förklarar begreppet egenkontroll som arbetets kvalifikationsgrad och 
arbetstagarens möjlighet till inflytande. Arbetets kvalifikationsgrad handlar om att 
arbetstagaren får användning av sina kvalifikationer och lära sig nya saker (Eriksson & Larsson 
2017, s.434). Huruvida respondenterna får användning av sina kvalifikationer är en aspekt som 
förblir oförändrad vid omställningen till arbete hemifrån. I resultaten återfinns inga mönster på 
att distansarbete eller pandemin eventuellt bidragit eller minskat anställdas kvalifikationsgrad. 
Däremot återfinns en förändring i arbetstagaren möjlighet till inflytande. Eriksson och Larsson 
(2017, s.434) beskriver det som anställdas möjlighet att planera och lägga upp arbetet. En 
aspekt som har förändrats vid övergången till arbete hemifrån är att anställda nu tar mer beslut. 
I och med chefer och kollegor träffas i mindre utsträckning än tidigare har det på så sätt medfört 
att anställda nu tar mer beslut, snarare än att ringa upp chefen eller kollegan varje gång en fråga 
eller fundering uppstår. Det har främst upptäckts av en del chefer, bland annat av Anders:  
 

Jag kan tänka mig att mina anställda fattar nog lite mer beslut nu… det är lätt att bara fråga 
en fråga vid skrivbordet. Man tar sig inte samma tid och ringa upp en och fråga kanske 
samma fråga. Så jag tror att de tar nog mer beslut. 

 
I och med att kommunikationen sker digitalt krävs det både mer ansträngning och tid av 
anställda för att dubbelkolla ett beslut och därför menar cheferna att fler beslut tas själva. Under 
en tid av distansarbete uppmärksammade Carl nya kvalitéer som distansarbete medfört hos en 
del anställda:  
 

Det är framförallt allting som är kopplat till att ta egna initiativ och fatta snabba men 
välgrundade beslut. Nu märks det väldigt tydligt hur självgående man är om man säger så. 

 
Det framgår att distansarbete bidragit till mer självgående arbete. I resultatet framkommer det 
även att anställda upplever sig mer självgående i sitt arbete. Det kan bero på bland annat att 
arbetet utförs mer ensamt och därmed mer självgående. Det finns ingen som direkt observerar 
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ditt arbete, eller i alla fall i mindre utsträckning. På så sätt har distansarbete medfört mer 
inflytande i arbete för vissa anställda, men det påpekas främst av chefer.  
 
4.2.3 Produktivare arbete  
I intervjuresultat framgick det ett tydligt mönster, att arbeta hemifrån får positiva effekter för 
produktiviteten. Manoochehri och Pinkerton (2003 s. 9 f) beskriver att distansarbete tillåter en 
distraktionsfri miljö som bidrar till produktivitet på grund av mindre onödiga avbrott. I 
resultatet framgår samma slutsats det vill säga att respondenterna avbryts i mindre utsträckning 
när de arbetar hemifrån. Arbetsmiljön hemma tillåter respondenterna att arbeta mer ostört och 
kan därmed fokusera mer på sina arbetsuppgifter än på kontoret. Det upplevs särskilt påtagligt 
för chefer som ofta avbryts i sina arbetsuppgifter med frågor från anställda. Carl som arbetar 
som chef ansåg sig bli mindre störd hemma:  
 

Skulle säga att det var egentligen mer när jag var på jobbet i och med att jag har personal. 
Det kommer frågor, är man tillgänglig och sitter på ett öppet kontorslandskap så är det lätt 
att någon bara ställer en fråga. 

 
Som chef bidrar kontoret, eller i detta fall det öppna kontorslandskapet, till mer avbrytningar. 
Däremot visar resultatet att även hemmets omgivning påverkar produktiviteten. I intervjuerna 
framkommer det att familjen blir ett störningsmoment när man arbetar hemifrån. Det kan 
handla om en partner som också arbetar på distans och/eller barn som studera 
hemifrån.  Respondenter utan en fast arbetsplats hemma och sitter exempelvis i köket upplever 
dessa störningar i högre grad än respondenter med kontor hemma. Gabriella som sitter i köket 
försöker på olika sätt få ordning på arbetet hemifrån:  
 

Det fungerar sisådär. Det kan bli att nu ska ingen diska eller slamra med disk eller prassla 
i köket för nu sitter jag här i ett möte, eller att någon ringer: nu får ni vara tysta! Jag har tre 
hemmaboende barn, två som studerar och en som är tio och sen en hund så det kan vara lite 
rörigt [...] man försöker anpassa också att man lägger möten på förmiddagarna när jag vet 
att jag är själv hemma och ingen kommer ner.  

 
Trots familjesituationen upplever Gabriella sig ändå mer produktiv hemma vilket tyder på mer 
kontroll över störningsmomenten hemma än på kontoret. Hon ser till att ta möten på 
förmiddagen när barnen sover. Då kan hon arbeta mer ostört. Respondenter med barn behöver 
även anpassa sig till lunchtider som fungerar när hela familjen är hemma. Även 
levnadssituationen påverkar upplevelsen gällande produktivitet. Bor man till exempelvis i en 
liten lägenhet tillsammans med en partner som också arbetar på distans återfinns en påfrestning 
även här. Det kan handla om störningsmoment från varandra när båda tar arbetssamtal 
samtidigt. Dessa respondenter upplever produktiviteten oförändrad. Respondenter med eget 
kontor hemma eller familj som inte arbetar eller studerar på distans upplever sig mer produktiva 
vid distansarbete. Däremot kan den tekniska utrustningen bidra till mindre produktivitet, något 
som är väldigt påtagligt för Björn:  
 

Jag skulle säga att det man tjänar in genom att kunna arbeta [hemifrån] mer ostört, förlorar 
du lite på tekniken för att du får vänta lite längre, så det är plus minus noll faktiskt. Skulle 
tekniken funka lika bra som när jag är uppkopplad på nätverket på [kontoret] så skulle man 
nästan skulle säga att man hinner med mer. Men nu är det samma skulle jag säga.  

 
Björn beskriver hur arbetet hemifrån tillåter delvis en mindre distraktionsfylld och en mer 
effektiv arbetsmiljö men i och med att det digitala verktyget inte fungerar som önskat, utjämnas 
prestationen med bristfällig teknisk utrustning. Anställda tar även raster i mindre utsträckning 
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än tidigare och anser sig därmed mer produktiva. I och med att anställda sitter mer ensamt finns 
inte behovet av rast på samma sätt som tidigare, vilket återigen kopplar tillbaka till avsaknaden 
för den sociala interaktionen. Dock är anställda mer noggranna med lunchrasten i och med att 
de kortare rasterna inte nyttjas i samma utsträckning på distans. För att sammanfatta bidrar 
distansarbete till att anställda upplever sig mer produktiva då det tillåter för mindre 
distraktioner, däremot påverkar familjesituationen och den tekniska utrustningen 
funktionalitet. 
  
4.2.4 Belöningar minskar 
I och med Folkhälsomyndighetens (2021 a) rekommendationer för att minska smittspridningen 
har sommarfester, julfester, AW, luncher, fika och andra sociala tillställningar som tidigare 
anordnas av företaget tvingats ställa in. Dessa typer av sociala tillställningar går att likna 
Siegrists (1996 s. 29 f) beskrivning av belöning i form av uppskattning från företaget i 
ansträngning-belöningsmodellen. I frågan om ansträngning gick det att utläsa att anställda 
arbetar minst lika bra på distans som på kontoret, om inte mer produktivt (se avsnitt 4.2.3). När 
uppskattningen från företaget minskat på grund av pandemin men ansträngningen är 
oförändrad eller mer råder det vad Siegrist (ibid) kallar för obalans mellan ansträngning och 
belöning. Däremot är det är viktigt att ha i åtanke att pandemin bidrar till minskning inte 
innebär att det förelåg balans innan pandemin bröt ut, men minskningen på grund av pandemin 
är ett faktum.   
 
Däremot kan man fråga sig är varför respondenternas ansträngning inte påverkas av den 
minskade belöningen.  World Health Organization (2020a) beskriver hur Covid-19 pandemin 
haft ödeläggande effekt på världens arbetsmarknad då miljontals företag står inför konkurs och 
nästan hälften av världens arbetskraft på ungefär 3.3 miljarder riskerar att förlora sitt arbete. I 
och med att anställda fortsätter hög ansträngning trots låg belöning beror delvis på en förståelse 
till pandemins påverkan på samhället. Elisabeths beskriver hur hon ser på den minskade 
belöning under Covid-19 pandemin:  
 

Men det är inte så lätt för företaget heller att göra [...] man får inte göra någonting nu... det 
är bara att gilla läget i och med att det är en pandemi.  

 
Alla respondenter delade inte denna uppfattning för pandemins påverkan på belöning, utan det 
fanns också en känsla av det kunde göras mer. Däremot återger en respondent sig nöjd med 
företagets sätt att uppmärksamma arbetstagarna. Uppskattning kunde ske från ledningsgruppen 
genom hemskickade brev som visade tacksamhet för utfört arbete under Covid-19 pandemin. 
Däremot finns ett verkligt förhållande mellan belöning och pandemi, där minskningen innebär 
obalans mellan ansträngning och belöning för vissa respondenter. Det framkommer även att 
pandemin i vissa fall upplevs tillfällig, det vill säga att belöningarna inte är permanent 
borttagna, utan endast temporärt. Däremot försöker företaget kompensera med andra typer av 
belöningar vilket uppskattas av Björn: 
 

Företaget försöker ändå ordna någonting [...] vi hade i vintras en julfest på distans och då 
var det frågesporter. Det var ändå rätt roliga aktiviteter vi försökte hitta på via Teams [...] 
de försöker iallafall även om det inte blir samma sak  

 
Trots nya belöningssätt är minskningen fortfarande ett faktum för många. I och med att 
belöningar minskar innebär det också en minskning i Antonovskys (2005 s. 45) beskrivning 
om meningsfullhet i sin modell KASAM. Belöning är också en viktig fråga för individen för 
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att kunna känna en känsla av sammanhang. Det innebär att pandemins påverkan på belöningar 
får konsekvenser på individens meningsfullhet. 
 
4.2.5 Högstressarbeten vid arbete hemifrån 
Vid analysen av resultatet särskildes respondenter med arbeten som liknar Karasek och 
Theorells (1990 s. 31 f) definition av högstressarbeten. Arbetet beskrivs innehålla höga krav 
och låg kontroll. Arbetet respondenterna utför dagligen upplevdes kräva mycket tid och 
ansträngning samtidigt som möjlighet till inflytande uppfattades som låg. Det förekommer att 
respondenten kan glömma sin rast på grund av hög arbetsbelastning. En annan aspekt som 
uppstår är frågan om övertid, respondenter med högstressarbete upplever att de tvingas till att 
arbeta mer övertid. Elisabeth beskriver när hon stänger av datorn för dagen:  
 

Jag ska göra det 17 men [skratt] jag måste bli bättre på att göra det för jag ska inte sitta 
kvar, det vet jag. Men gör det lite för sin egen skull för att bli klar med någonting och 
slippa känna stressen  

 
Dessa respondenter använder sig snarare av sin fritid för att utföra arbetsuppgifter och reglerar 
inte det mot arbetstiden. Elisabeths beskrivning av sitt arbete tyder på höga krav dessutom 
använder hon övertid som ett verktyg för att minska stress. Respondenterna upplever frihet 
över hur arbetet ska utformas och utföras, men att arbetet kan innehålla mycket upprepningar. 
Det kan utföras och planeras utan kontroll från överordnad men arbetsuppgifternas utformning 
och utförande styrs i hög mån av deadlines och resultat, med krav på tillgänglighet under 
arbetstiderna. Det är heller inte möjligt att lämna arbetet när man vill för exempelvis rast eller 
liknande. Det måste rapporteras till arbetslaget eftersom arbetet inte får lämnas obevakat och 
för att avdelningen måste finnas tillgänglig för andra i organisationen. Dessutom upplever 
respondenterna inte få delta i beslut gällande verksamheten, men däremot i beslut gällande 
arbetslaget. På så sätt liknar dessa respondenters arbeten mer högstressarbeten än exempelvis 
det Karasek och Theorell (1990 s.35) beskriver som aktiva arbeten som höga krav men också 
hög kontroll. Det beskrivs som utmanande arbetsuppgifter där individen har kontroll över hur 
arbetsuppgifterna och ger utrymme för den högsta nivå av prestation. De får även chansen att 
införa och tillämpa det som fungerar eller modifiera det som inte gör det. Även om 
respondenterna upplevde sig kunna besluta över utförande och utformning av arbete är 
samtidigt mycket styrt av deadlines och resultat. Det finns spår av aktiva arbeten men fler 
kännetecken av ett högstressarbete. I och med att respondenternas arbete består av tydliga höga 
krav blir på så sätt inte Karasek och Theorells (1990 s. 36 ff) definition av lågstressarbete och 
passiva arbete aktuella, då de kännetecknas av låga krav.   
 
I frågan om arbete hemifrån återfinns respondenter som kännetecknas av ett högstressarbete 
som gynnas av arbete hemifrån. I och med att högstressarbete består av höga krav, det vill säga 
att respondenterna upplever ofta hög arbetsbelastning har distansarbete medfört en mer 
produktiv miljö, något som anses viktigt. Eftersom det är möjligt att arbeta mer ostört hemma 
upplever respondenterna sig mer produktiv och kan få mer gjort. Att hinna med arbetet är 
viktigt. En annan faktor som återfinns är hur distansarbete medfört att anställda med 
högstressarbeten tar ut mindre sjukdagar och dagar för vård av barn (VAB). Anställda med 
barn kan i kombination med distansarbete vårda sjuka barn utan att behöva ta ut VAB-dagar. 
Av respondenterna framkommer större försiktighetsåtgärder på grund av smittspridning 
gällande barn under pandemin. Det innebär att barn tvingas stanna hemma i större utsträckning 
än tidigare vare sig symtomen är stora eller små. Men i och med att distansarbete infördes 
fungerade det som ett sätt för anställda att inte hamna efter i sitt arbete, vilket Gabriella 
upplever som en stor fördel:   
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Jag tycker att de största fördelarna är att kan jobba hemifrån om jag känner mig lite krasslig 
eller har lite ont i huvudet. Inte bara i Corona utan annars också att jag behöver inte 
sjukskriva mig. Jag är inte så dålig att jag vill sjukskriva mig men jag kanske känner att jag 
behöver en liten paus eller lugnare tempo och då kan jag säga att jag kan jobba hemifrån 
kanske i ett lugnare tempo för att jag är inte helt okej [...] Så det tycker jag är den största 
fördelen, eller att man har barn som är sjuka, de klarar sig alldeles utmärkt, de behöver inte 
min uppmärksamhet hela tiden då slipper jag vabba, jag kan jobba hemifrån istället.   

 
Att kunna kombinera vård av barn eller egna sjukdagar och sitt arbete upplevs viktigt. Kraven 
är höga och man hinner sällan med arbetet under dagarna och tvingas därför arbeta över, vilket 
beskrivs som något man gör för sin egen skull för att inte hamna efter. På så sätt blir 
högstressarbeten lättare hemifrån om det är möjligt att vårda barn samtidigt som man arbetar. 
Dessutom kan man arbeta hemma om man känner sig lite sjuk. I intervjuerna framkommer det 
även att anställda i samma arbetslag måste man även täcka upp för varandra om någon är sjuk 
vilket bidrar till högre arbetsbelastning. Att då kunna arbeta hemifrån när man vårdar sjuka 
barn är ett sätt att inte bidra till mer arbete för sin arbetsgrupp. Småbarn tillsammans med 
möjligheten att kunna arbeta hemifrån ger på så sätt en rad positiva aspekter till arbetet, både 
för individen själv men också arbetslaget. När man vårdar sjuka barn, vilket kan uppstå ofta 
under en pandemi, kan man nu fortsätta sitt arbete och därmed inte hamna efter.   
 
En annan upptäckt i intervjuresultatet handlar om obalansen mellan ansträngning och 
belöning hos det Karasek och Theorell (1990 s. 31 f) beskriver som högstressarbeten. En andel 
av respondenternas arbeten motsvarade Karasek och Theorells (ibid) definition på 
högstressarbeten och dessa personer särskildes ytterligare i belöningsfrågan. Det återfinns en 
koppling mellan dessa anställda och Siegrists (1996 s.30) definition av hög ansträngning och 
Karaseks och Theorell (1990 s. 31) av högstressarbeten. Hos respondenterna som matchar 
definitionen av högstressarbeten och hög ansträngning återfanns en obalans i Siegrist (1996 s. 
29 f) ansträngning-belöningsmodellen. Här råder det underskott gällande belöning i två olika 
former: uppskattning och pengar. Respondenter med arbeten som kopplades till 
högstressarbeten upplevde lönen som låg i förhållande till ansträngningen. Uppskattningen 
kom ofta från den egna arbetsgruppen snarare än chefer. I och med pandemin återberättar även 
Gabriella att arbetet har blivit hårdare och belöningen mindre: 
 

Vi jobbar för en och en halv person varje dag men vi har fortfarande bara våran lön [...] det 
finns ingen frukt, det är allt sånt på grund av Corona är borta också [...] uppskattning förut 
kanske var fredagsfika eller att vi bjuder på lunch eller vad som helst men ingenting sånt 
där. Det är ännu mindre nu fast vi jobbar ännu hårdare  

 
För Gabriella innebar arbetet hög ansträngning redan innan men på grund av pandemin upplevs 
det öka på grund av att fler blir sjuka. Samtidigt minskade belöning i form av uppskattning. 
Lönen är oförändrad och upplevdes låg från början. På så sätt har pandemin bidragit med 
minskade incitament och belöningar för respondenter med högstressarbeten. Anställda som 
redan upplever obalans tvingas anstränga sig mer samtidigt som belöningar minskar 
ytterligare på grund av Covid-19 pandemin.  
 
4.3 Distansarbete och livspusslet 
Något som inte går att undgå i resultatet är hur distansarbetet bidrar till att underlätta 
livssituationen hemma. Ett tydligt och genomgående mönster för samtliga intervjuer är 
livspusslet där distansarbetet har spelat en betydande roll för och som uppskattats av alla. 
Manoochehri och Pinkerton (2003 s. 9 f) talar om distansarbetets flexibilitet, däribland värdet 
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hos arbetstagarna att minska pendlingstid, vilket återfinns för samtliga respondenter. Anställda 
som bor långt från arbete kan nu spara flera pendlingstimmar varje dag som de nu kan ägna åt 
sitt privatliv. Tiden som sparas in på pendling kunde variera så mycket som två till tre timmar 
per dag till 10–20 minuter. Däremot återfanns pendlingsfrågan vare sig det handlar om timmar 
eller minuter. Att inte behöva pendla varje dag ansågs värdefullt och för Ida bidrog det till mer 
fritid: 
 

Jag känner när jag jobbar hemma att jag hinner med mitt privatliv lite mer, att jag får mer 
tid till annat vilket jag uppskattar. Om jag sitter hemma och slutar fyra så stänger jag bara 
ner allting sen är jag fri annars måste man ta bilen.  

 
I och med att pendlingstiden minskat får anställda även mer tid till återhämtning vilket ökar 
Antonovsky (2005, s.45) hanterbarhet i KASAM. Att kunna spara tid får positiva effekter på 
anställdas återhämtning när de får möjlighet att ägna sig åt aktiviteter som bidrar till 
återhämtningen. Däremot minskar även hanterbarheten i och med att respondenter ofta väljer 
bort sin rast när de arbetar hemifrån. Anledningarna till att anställda valde bort rasten var olika 
men berodde antingen på (1) hög arbetsbelastning, (2) glömmer att ta den och/eller (3) avstår 
på grund av den sociala interaktionen nu saknas. I intervjuresultaten framkommer andra 
aspekter såsom möjligheten att kunna tvätta mellan möten och dagarna på jobbet upplevs inte 
lika långa. Dessutom kommer frågan om gränslöst arbete fram. Intervjuresultaten påvisar det 
Ellison (2004 s. 31) beskriver som gränslöst arbete, det vill säga att distansarbete suddar 
gränsen mellan arbete och privatliv. Att göra sitt hem till sin arbetsplats bidrar till mer otydlig 
gräns och Allvin et al. (2006 s.17) menar att det är upp till individen själv att upprätthålla 
gränsdragningarna, något som är problematisk för bland annat Gabriella:  
 

Det är väldigt lockande när vi har väldigt hög arbetsbelastning att öppna datorn på kvällen 
när man har den hemma. [...] ”jag ska bara” göra det här, då tänker man att det underlättar 
imorgon om jag får gjort den här uppgiften.  

 
I och med att datorn finns mer tillgänglig när Gabriella arbetar hemifrån är det svårare att 
koppla bort från arbetet vid hög arbetsbelastning. Däremot återfinns respondenter med 
tydligare struktur i balansen mellan arbete och fritiden. Anställda är noggranna med 
arbetstiderna under distansarbete. De ser till att stänga av datorn samma tid varje dag för 
ledighet under kvällen. På så sätt uppstår inte problematiken gällande gränslöst arbete. 
Anställda drar en tydlig linje mellan arbete och fritid. I resultatet är livspusslet väsentlig och 
en stor bidragande faktor till varför anställda anser distansarbete har medfört stora fördelar. Att 
spara tid på pendling, balansera familjelivet och kunna återhämta sig i högre utsträckning än 
tidigare är på många sätt avgörande. Distansarbete som tidigare inte var en möjlighet har fått 
en positiv respons från respondenterna på grund av livspusslet. Samtliga vill fortsätta arbetet 
hemifrån efter pandemin, men i mindre utsträckning. Möjligheten till arbete hemifrån ska 
finnas kvar. 
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5. Sammanfattande diskussion  
I vår sammanfattande diskussion redogör vi först för de slutsatser för respektive 
frågeställning som vi har kommit fram till i undersökningen. Därefter diskuteras 
slutsatserna och sedan redogör vi för våra reflektioner över studien. Avslutningsvis 
diskuteras möjlig vidare forskning.  
 
5.1 Slutsatser  
I vår studie har vi undersökt den psykosociala arbetsmiljö för anställda som tidigare arbetade 
på kontor men på grund av Covid-19 pandemin tvingades arbeta hemifrån. Till det här har vi 
studerat förändringen inom olika aspekter och upplevelser kring distansarbetet och kopplat till 
den teoretiska utgångspunkten. Första steget för att besvara syftet var att identifiera vilken 
omställning distansarbete medfört för arbetstagarna. I och med att arbetstagarna tidigare inte 
arbetat på distans i någon större omfattning var andra steget undersöka upplevelserna kring den 
psykosociala arbetsmiljön under arbete hemifrån. Vi anser att vi har besvarat syftet med vår 
studie. Utöver frågeställningar visar resultatet också på att distansarbete har bidragit till 
positiva effekter för anställdas livssituation. Anställda upplever mer tid för familj, privatliv och 
återhämtning. Vardagen underlättas när man nu kan kombinera kontorsarbete med 
hushållssysslor, särskilt påtagligt för respondenter med familj. I kommande avsnitt redogör vi 
slutsatserna för föreställningarna.  
 
5.1.1 Vad innebär omställningen till distansarbete för arbetstagaren?  
Till stor del har omställningen till distansarbete berott på Covid-19 pandemin, vilket inte hade 
introducerats av företaget om Covid-19 pandemin inte hade inträffat. Tidigare fanns en 
uppfattning från företaget att arbetet inte kunde utföras på distans, vilket det senare hittades 
lösningar till i samband med att pandemin inträffade. Däremot bidrog pandemin till en större 
omfattning av distansarbete än önskat. Arbetet var förlagt minst 50 procent hemifrån vilket gav 
upphov för negativ respons från respondenterna, som uppger hellre arbeta hemifrån maximalt 
en till två dagar i vecka i framtiden.  
 
När distansarbete introducerades till företaget medförde det en rad olika förändringar som kom 
att påverka arbetslivet för respondenterna. Det bidrog till en ny arbetsmiljö och nya 
kommunikationssätt vilket blev den största omställning. Att omvandla sitt hem till sin 
arbetsplats både välkomnades och avvisades. Anställda fick chansen att ta hem kontorsmöbler 
och teknisk utrustning vilket problematiseras då de var tvungna att välja sin primära arbetsplats. 
Istället för att välja mellan kontor och hemmet väljer anställda bort erbjudandet för 
kontorsmöbler eller införskaffar sig egen teknisk utrustning för att kunna arbeta på båda 
platserna. Däremot framkommer det att distansarbete inte medfört några ergonomiska besvär 
mer än att det kan upplevas obekvämt. Däremot finns en förmodan att det skulle kunna leda till 
negativa konsekvenser i framtiden. I och med att distansarbete införts i stor omfattning har det 
också resulterar i att vissa anställda rör sig i mindre utsträckning än tidigare. Kontoret bidrog 
på så sätt till motion.  
 
Den nya kommunikationskanalen Microsoft Teams blev också en betydande omställning för 
de anställda i samband med distansarbete. Företaget öppnades upp på ett helt annat sätt för de 
anställda. Nu kan arbetslag, avdelningar och regioner kommunicera med varandra. Företaget 
upplevs större och kommunikationen kan nu ske utanför det egna kontoret och nya kontakter 
knyts. Även om missförstånd uppstod lärde sig de anställda varandras digitala språk med tiden. 
Däremot fungerar inte digital kommunikation för alla kontorsarbeten och arbetsuppgifter. 
Väsentlig information kan gå förlorad utan fysisk kontakt.  
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5.1.2 På vilket sätt upplever arbetstagare den psykosociala arbetsmiljön gällande arbete 
hemifrån?  
I vår studie om anställdas upplevelser kring den psykosociala arbetsmiljön vid arbete hemifrån 
finner vi en avsaknad för social interaktion som en utmärkande del av resultatet.  Det går inte 
att undgå avsaknaden för de fysiska möten mellan kollegor som sker på kontoret, trots den 
dagliga kommunikationen under distans. Social interaktion bidrar till gemenskap och 
motivation som i sin tur också kan bidra till produktivitet. Det handlar framförallt om de 
informella möten som sker på ett kontor då det ger möjligheten att socialisera sig. I analysen 
av resultaten observerar vi att avsaknaden för sina kollegor främst beror på Covid-19 pandemin 
snarare än distansarbete i sig. Eftersom Covid-19 pandemin bidragit till en omfattning av 
distansarbete på minst 50 procent har det tillfört en känsla av social isolering.  
 
Vidare återges fyra andra centrala upplevelser som distansarbetet har medfört i samband med 
Covid-19 pandemin. Anställda upplever förändringar i det sociala stödet, mer egenkontroll, 
produktivare arbete samt minskade belöningar. Det sociala stödet har förändrats på olika sätt. 
Till följd av att arbetet utförs minst 50 procent hemifrån påpekar chefer att det är svårare att 
avgöra hur deras anställda mår då de träffas i mindre utsträckning. Dessutom upplever chefer 
svårigheter att leda sina medarbetare vid distansarbete, vilket är särskilt påtagligt nyanställda 
ska introduceras till arbetet samt vid utvecklingen av befintlig personal. I det närmaste 
arbetslaget upplevs samarbetet och kommunikationen mer komplicerad och tidskrävande än 
tidigare på kontoret. Därför väljer anställda att träffas på kontoret för möten snarare än via 
Teams eftersom de inte arbetar hemifrån på heltid och kan därmed planera utefter varandras 
dagar på kontoret. Däremot återfinns respondenterna som finner att samarbetet har 
effektiviserats. Framförallt då digitala möten har ett tydligare syfte och arbetslaget fokuserar 
mer på arbetet snarare än icke-arbetsrelaterade aspekter. Det framkommer även att anställda 
till följd av att arbetet sker hemifrån får mer egenkontroll och /eller tar mer beslut än tidigare. 
Eftersom avståndet mellan chefer och kollegor inte är lika nära som tidigare är det inte möjligt 
att ställa frågor på samma sätt. Att varje gång skriva eller ringa upplevs långdraget således 
fattas fler beslut, något som framförallt uppmärksammas av chefer. Anställda kan även arbeta 
mer produktivt om omgivningen hemma tillåter det. Att inte bli störd i arbetet uppskattas, 
särskilt av chefer som ofta avbryts på kontoret av anställda. Från resultatet uppmärksammades 
det även att belöningar minskar trots att ansträngningen från anställda är densamma eller till 
och med högre. Även här har pandemin varit en bidragande faktor till att anställda tillåter 
mindre belöning.  
 
En annan central del i undersökningen handlar om sambandet mellan högstressarbeten och 
arbete hemifrån. Respondenters arbeten som kännetecknas av högstressarbete både gynnas och 
missgynnas på olika sätt när arbete sker hemifrån. En påtaglig aspekt är att hur det tillåter mer 
ostört arbete och därmed mer produktivitet, vilket medför att de hinner med de höga kraven. I 
och med att anställda kan kombinera arbetet med sjukdagar och vård av sjuka barn slipper de 
hamna efter och höja arbetsbördan för resterande arbetslaget. Däremot råder det obalans mellan 
ansträngning och belöning då anställda tvingas öka ansträngning när kollegorna blir sjuka 
under Covid-19 pandemin samtidigt som belöningar i form av sociala tillställningar har 
minskat. 
 
5.2 Diskussion  
Syfte med vår studie var att undersöka Covid-19 pandemins konsekvenser och hur 
arbetstagarens upplever den psykosociala arbetsmiljön. Inledningsvis såg vi en skillnad mellan 
påverkan från pandemin och påverkan från distansarbete. De flesta negativa konsekvenser 
beror på pandemin snarare än distansarbete. Samtidigt utan Covid-19 pandemin hade inte 
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distansarbete introducerats som arbetssätt, i alla fall inte än. Pandemin påskyndade processer 
och hittades lösningar för att möjliggöra distansarbete. Resultatet visar på en positiv respons 
till distansarbete men inte i den omfattning man tvingas till idag. Något som väcker tankar hos 
oss är den positiva bilden till distansarbete gärna i första hand kopplas till frågor som rör 
livspusslet. Att kunna arbeta hemma gör dagarna kortare, familjelivet lättare och fritiden större. 
Vi ifrågasätter oss om livspusslet har en så pass betydande roll för respondenter att den blir 
avgörande till den positiva responsen snarare än frågor om arbetets krav och kontroll. Vi ser 
en framtid där distansarbetets effekt på arbetslivet är positiv för produktivitet, egenkontroll och 
livspusslet. Utan pandemin blir frågor om belöning, samarbetssvårigheter och upplärning av 
nyanställda inte lika problematiska, då det är möjligt till fysisk kontakt. Om det finns behov 
kan anställda arbeta på kontoret tillsammans, vilket dagens risk för smittspridning istället 
begränsar. Vår studie gav ett resultat som i många fall stämde överens med det teoretiska 
bakgrundens aspekter om distansarbete men gav också en del överraskningar. Att distansarbete 
skulle ha medfört en känsla för social isolering på grund av att den sociala interaktionen 
minskat markant förvånade inte. Det är en aspekt vi själva upplever i våra distansstudier. 
Däremot förvånades vi över hur samarbetets fungerar under distansarbete. Det framkommer i 
resultatet att samarbetet kunde försvåras inom det egna arbetslaget, men inte så att det blir 
ohanterbart, något som också var i linje med vår hypotes. Det som istället förvånade var att 
många ansåg samarbete mer effektivt. Teams tillåter många funktioner för att underlätta 
samarbetet och i vissa fall upplevdes även kommunikationen bättre. En annan överraskning 
som framkom var valet av arbetsplats som respondenterna stod inför. Att då kompensera ur 
egen fick för att kunna arbeta på båda platserna blev en ny och intressant aspekt till vår studie. 
En annan upptäckt som förvånade var också sambandet mellan högstressarbeten och arbete 
hemifrån. Att exempelvis inte hamna efter när barn är sjuka visade sig väsentligt.  
 
När det kommer till vår teoretiska utgångspunkt upplever vi att de valda teorierna blev ytterst 
aktuella och relevanta. Med hjälp av teorierna har vi kunnat förklara flera av de fenomen och 
utsagor som respondenterna återberätta. Vi har haft möjlighet att kunna använda teorierna på 
flera olika sätt, vilket vi anser är en styrka. Framförallt upplever vi att meningsfullhet i 
Antonovsky (2005) KASAM bidrog till en ytterligare dimension i fråga om sociala stödet som 
vi insåg under analysen vara väsentlig. Däremot finns en svaghet om antalet teorier.  Vi valde 
tre teorier som utgångspunkt som gav oss en bred dimension i analysen men det kan däremot 
gett oss en för bred teoretisk utgångspunkt i förhållande till uppsatsens storlek. Om vi istället 
hade valt två teorier kan det möjliggjort en djupare analys av materialet utifrån teorierna. Men 
upplever vi inte kunna ta bort någon teori utan att uppleva att väsentlig information skulle falla 
bort. Vi ser att alla tre teorier har spelat en betydande roll för vår studie.  
 
Valet av kvalitativ ansats gav oss goda förutsättningar att besvara frågeställningen samt utreda 
forskningsområdet. Kvalitativ ansats har medfört en djupare förståelse av Covid-19 pandemins 
konsekvenser på den psykosociala arbetsmiljön. Förförståelsen stämde till viss del överens 
bland författarna, framförallt i frågan om avsaknad av social interaktion som även vi upplever 
när vi studerar på distans. Bearbetningen av intervjumaterialet utfördes individuellt efter 
tidigare etablerade förhållningssätt för att minska risken för subjektiva tolkningar av 
ljudinspelningen. Däremot är det svårt att eliminera dessa aspekter helt vilket vi har haft i 
åtanke. Fördelen med individuella tolkningarna av intervjumaterialet var hur det härledde 
intressanta och givande diskussioner relevanta för analysarbetet. En styrka i undersökningen 
var valet att genomföra en pilotstudie. Med valet fick vi möjlighet att testa vår intervjuguide 
samt öka validiteten för undersökningen. Till följd av pilotstudien reviderades intervjuguiden 
frågorna i antal, utformning samt följd. Det var också möjligt att säkerställa att frågeställningen 
besvarades samt frågorna besvarades enligt avsedd föreställning. Pilotstudien gav oss även 
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möjlighet att slipa på vår intervjuförmåga. Intervjuguiden reviderades parallellt med 
intervjuerna för att kunna åtgärda frågor som exempelvis misstolkades. Utförandet av 
intervjuerna genomfördes gemensamt. Upplägget för intervjun var att vi alternera med att en 
styrde intervjun och den andra fokuserade på följdfrågor till respondenten. Det här gav oss bra 
förutsättningar att följa upp intressanta svar samt säkerställa att intervjuguiden följs och 
efterfrågat svar tillgodoses. Däremot kan vi inte bortse faktumet att vi är oerfarna intervjuare 
och därmed finns risken för att viktiga följdfrågor kan ha uteblivit.  
 
En möjlig svaghet med vår undersökning var urvalsmetoden: snöboll- och bekvämlighetsurval. 
I och med att vår kontaktperson förmedlade kontakten till respektive respondent finns en 
möjlighet att de tillgivna respondenterna var erkänt positivt lagda gentemot distansarbete och 
företagets framtoning. Det kan leda till färgade svar. Däremot upplevdes inte svaren 
kalkylerade snarare fann vi svaren ärliga från respondenterna. En bidragande anledning är 
möjligtvis arbetet med att förtydliga de forskningsetiska övervägande om anonymitet. Genom 
att förtydliga att både respondent och företag förblir anonym hoppades vi få fram 
respondenternas genuina upplevelser. För övrigt var respondenterna från samma arbetsplats 
och liknande tjänster vilket gav en intressant dimension däremot för en bredare slutsats skulle 
det vara fördelaktigt med respondenter från andra regioner och mer varierande tjänster.  
 
5.2.1 Förslag på vidare forskning 
Sett till vidare studier som kan komplettera och utveckla vår undersökning är frågan om social 
interaktion som motivationsfaktor i arbetet. När social interaktion begränsas i och med Covid-
19 pandemin minskar kontakten med både arbetskollegor men också i privatlivet, vilket 
framkommer som mer besvärligt för unga anställda utan familj. På så sätt kan man skildra 
behovet till social interaktion i förhållande till ålder och familjesituation. Det hade också varit 
intressant att undersöka psykosociala arbetsmiljön under distans genom kvantitativ studie, som 
kan komplettera vår studie med ett generaliserbart resultat. I och med att vi fick en positiv 
respons till distansarbete men negativ respons gentemot omfattningen. Det skulle vara 
intressant att se hur det ser ut på samhällsnivå för att kunna generalisera om Covid-19 pandemin 
bidrog till något positivt för arbetsförhållanden. Det hade även varit intressant att titta på 
skillnaderna inom olika åldersspann då det framkommer enligt vårt resultat en mer positiv 
inställning till distansarbete av äldre än av yngre.   
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Bilaga 1 - Informationsbrev  

Informationsbrev 

Hej!  
Vi vill börja med att tacka för att du har valt att medverka i vår studie! Nedan kommer 
information om er medverkan till intervju i C-uppsats i Arbetsvetenskap vid Karlstads 
Universitet.  
  
Syftet med studien är att undersöka den psykosociala arbetsmiljön under Covid-19 pandemin 
för arbetstagare som övergått från kontor till att arbeta hemifrån. Vi söker dina upplevelser från 
tiden under pandemin med fokus på förändringen i arbete gällande arbetsuppgifter, arbetstider, 
belöning och sociala stödet.  
  
All information som du lämnar under intervjun kommer att behandlas konfidentiellt och ingen 
obehörig kommer ta del av informationen. Materialet kommer inte kunna härledas till dig och 
du förblir helt anonym. Namn kommer att bytas ut mot fiktiva namn och det innebär att 
resultaten av undersökning inte kommer att redovisa på ett sådant sätt att din identitet avslöjas. 
Intervjun kommer att spelas in med ditt samtycke för att sedan transkriberas. 
  
Tuula Bergqvist, vår handledare och forskare på Arbetsvetenskap, Karlstads Universitet, har 
gjort en förfrågan att få ta del av datainsamlingsmaterialet och även här kommer informationen 
behandlas konfidentiellt. Detta sker endast med ditt samtycke.  
  
Deltagandet i intervjun är helt frivillig och du kan när som helst välja att avbryta utan att behöva 
uppge anledning. Det gäller innan, under och efter intervjun.  
  
Ansvariga för studien är Emma Alikadic och William Östling.  
  
Ditt bidrag kommer vara av stor hjälp vilket vi är tacksamma för! Vid funderingar eller frågor 
är du välkommen att höra av dig till oss!  
  
Kontaktuppgifter 
Emma Alikadic                                                                
emma_alikadic@live.se                                                 
07X-XXX XX XX  
  
William Östling  
william.ostling@hotmail.com  
07X-XXX XX XX 
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Bilaga 2 - Intervjuguide 
Bakgrundsfrågor 

- Ålder, tjänst 
- Hur länge har du arbetat på din arbetsplats? 
-  Hur ofta arbetar du hemifrån på grund utav Covid-19 pandemin? 
- Hur länge har du arbetat på distans? 
- Arbetade du något hemifrån innan pandemin? 
- Finns det andra i hemmet som också arbetar på distans? Eller barn i skolålder som 

läser på distans? 
- Vad är din syn på att arbeta hemifrån? 

 
Arbetstid 

-  Har du möjlighet att påverka dina arbetstider efter egna önskemål? 
-  Har du samma arbetstider nu som på kontoret? Ex. Lunch vid samma tid, börjar och 

slutar du samma tid? 
- Hur skiljer sig dina raster från kontorsarbete till distansarbete? Saknar du dina raster? 
- Har antalet arbetstimmar förändrats från kontorsarbete till distansarbete? 
- Hinner du med arbete under dagarna hemifrån? 
- Behöver du dra in på luncher eller jobba över? 
-  Kontrolleras arbetstiderna på något sätt av företaget? 
- Behöver du vara tillgänglig? 
- När stänger du av datorn för dagen?  

  
Arbetsuppgifter 

-  Är det viktigt för dig att göra ett gott arbete och varför? 
- Upplever du att du får användning för dina idéer, kunskaper och färdigheter i ditt 

arbete? Har det förändrats vid övergång till distansarbete? 
- Har du möjlighet till att utvecklas och lära dig nya saker förändrats? 
- Upplever du att du får ta del i beslut gällande verksamheten? I så fall hur fungerar det 

under distansarbete? 
- Har distansarbete medfört mer självgående arbete än tidigare? 
- Tar du mer beslut på egen hand än tidigare? 
- Känner du att du presterar bättre/sämre/samma genom arbete hemifrån?  
- Upplever du dig mer produktiv när du arbetar hemifrån? 
- Har du frihet att bestämma över hur du vill utforma och utföra dina arbetsuppgifter? 
- Innehåller ditt arbete många upprepningar? 
- Händer det ofta att du måste avbryta en arbetsuppgift? 
-  Arbetade du digitalt innan pandemin? Exempelvis Videosamtal? 
- Hur hanterar du den tekniska och digitala kraven som ställs på dig i samband med att 

arbeta hemifrån? 
-  Hur tycker du att tekniken fungerar? 
- Hur ser din arbetsplats ut hemma? 
- Har distansarbete medfört fysiska besvär, exempelvis ergonomiskt?  
-  Hur tycker du det fungerar det att sitta hemma? Finns det något som du inte tycker 

fungerar? 
-  Upplever du att du rör dig mindre i arbete när du arbetar hemifrån? 
-  Vid hög arbetsbelastning känner du att du har möjlighet att återhämta dig i arbetet? 
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Socialt stöd 
Samarbete 

- Kräver ditt arbete mycket samarbete? 
- Arbetar du och dina kollegor tillsammans och hjälps åt för att få arbetet gjort? Hur 

fungerar det under distansarbete upplever du? 
- Hur upplever du kamratskap och förtroende i din arbetsgrupp under distans? 
- Upplever du mer missförstånd vid digital kommunikation?  
- Vet du vem du kan vända dig till om du skulle behöva hjälp angående ditt arbete?  

 
Feedback/ sociala aspekter 

- Upplever du att uppmuntran/ återkoppling / feedback från chefer har förändrats från 
övergången till arbete hemifrån? På vilket sätt har det förändrats? 

- Upplever du att din chef bryr sig om ditt välmående? Har det förändrats under 
distansarbete? 

- Upplever du att du får stöd från chefer i tider av hög arbetsbelastning? 
- Får du chansen att även ge feedback och kritik till chefer? Hur fungerar det? 
-  Upplever du att uppmuntran / återkoppling / feedback från kollegor har förändrats 

från övergång till arbete hemifrån? På vilket sätt har det förändrats? 
-  Upplever du att dina kollegor bryr sig om ditt välmående? Har det förändrats under 

distansarbete? 
- Upplever du att du får stöd från kollegor vid tider av hög arbetsbelastning? 
-  Upplever du att du har möjlighet att prata om saker du tycker är jobbigt i arbetet med 

någon? Påpekas missförhållanden? 
-  Har ni några informella möten? Om nej, saknar du dessa? 

  
Belöning 

- Uppmärksammas när du gör ett gott arbete? På vilket sätt? 
- Finns det chanser till befordran, och i så fall upplever du att det har minskat / ökat / 

samma under distansarbete? 
- Upplever du att din lön reflekterar ansträngningen som man lägger in under 

distansarbetet? 
- Upplever du att företaget visar någon form av uppskattning under tiden av 

distansarbete? 
  

Framtid 
-  Ser du några konkreta fördelar eller nackdelar med att arbeta hemifrån? 
- Kan du tänka dig fortsätta arbeta hemifrån efter pandemin om det skulle vara möjligt? 
- Vad anser du företaget bör ta med sig kring arbete hemifrån under Covid-19 

pandemin i framtiden? 
 
Avslut: Finns det något du vill tillägga? 


