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Abstrakt

I detta examensarbete skriver Anna Liljeroos och Erica Ponthin om hur covid-19-pandemin
har paverkat distansarbete pa Aland. Bakgrunden till arbetet ir att distansarbete under det
senaste decenniet har blivit en del av organisationskulturen pa flera arbetsplatser. Syftet med
arbetet dr att undersoka hur de &ldndska arbetstagarna anvénder sig av distansarbete pa olika
aldndska arbetsplatser idag, jdmfort med hur de arbetade fore covid-19-pandemin. Arbetets
syfte dr dven att undersoka hur ledarskapet har fordndrats med tanke pa att distansarbete &r
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baserad pa forskning och litteratur. For att uppna syftet har arbetet kompletterats genom en
elektronisk undersokning i form av en enkét och en kvalitativ undersdkning med fyra
intervjuer. Materialet fran dessa undersokningar har analyserats med en kvantitativ och
kvalitativ analysmetod. Resultatet visar att fler arbetar pa distans idag dn de gjorde innan
pandemin och ledare ser idag nya utmaningar i sitt arbete pa grund av storre andel
distansarbete dn tidigare.
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Abstract

In our thesis, Anna Liljeroos and Erica Ponthin write about how the Covid-19 pandemic has
impacted remote work in Aland. The background of our work is that over the past decade,
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1. INLEDNING

I en tid priglad av teknologiska framsteg och skiftande modeller inom arbetskultur har
konceptet med distansarbete tagit en allt storre plats i vart sitt att arbeta. Covid-19-pandemin
tvingade oss till distansarbete och idag ser vi till exempel Aland Living som marknadsfor
Aland idag som en plats diir man har stora médjligheter till att arbeta pa distans, nigot vi inte

sett forut (4landliving, Mer Tid till Livet, 2024).

1.1 Bakgrund

Under det senaste decenniet har distansarbete blivit en del av organisationskulturen pa flera
arbetsplatser. Covid-19-pandemin har till viss del hjilpt till med implementeringen av
distansarbete 1 och med att de restriktioner som togs 1 bruk, inte bara i Finland utan dven
globalt, accelererade implementeringen av distansarbete. Arbetshélsoinstitutet i Finland anser
att distansarbete pa hel- eller deltid och dven flexibel arbetstid, dr positiva arbetsrutiner som
underldttar arbetstagarnas balans mellan arbete och familjeliv. (Balans mellan arbete och
privatliv, n.d.). Arbetshilsoinstitutet menar dven i en annan artikel att Finlands befolkning
upplever bade positiva och negativa effekter av pandemins paverkan pé vara arbetsrutiner

(Flexibel arbetstid, n.d.).

Distansarbete har véackt var uppmérksamhet, inte bara i och med att det dr ett nytt sétt att
arbeta, utan dven att forutséttningarna for hur kommunikationen med arbetsplatsen har
dndrats i och med 6kad andel distansarbete. Kommunikation och hur ledarskapet dndras over
tid dr ndgot som vi tycker &r intressant. Ur arbetstagarens synvinkel ger distansarbete en viss
frihet att hitta balans mellan arbetslivet och privatlivet, framfor allt om detta dr en mojlighet
som erbjuds fran arbetsgivaren och inte dr nagot som &r patvingat (Kirchner et al., 2022).
Med vért arbete vill vi undersdka om pandemins inverkan har fordndrat attityden till

distansarbete hos medarbetare och arbetsgivare.
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1.2 Syfte

Syftet med arbetet &r att undersoka hur de alandska arbetstagarna anvénder sig av
distansarbete pé olika alandska arbetsplatser idag, jamfort med hur de arbetade fore
covid-19-pandemin. Vi har dven syftet att undersoka hur ledarskapet har forandrats med

tanke pd att distansarbete dr ndgot som blir allt vanligare.

1.3 Fragestallningar

Var forsta fragestéllning dr hur vi arbetar idag jaimfort med hur arbetsrutinerna sag ut pa
arbetsplatsen fore covid-19-pandemin. Vi vill undersoka om det dr vanligare idag med

distansarbete pa deltid eller heltid jimfort med fore covid-19-pandemin.

Vi vill dven undersoka hur ledarskapet har foréndrats i och med att distansarbete uppfattas bli
vanligare efter covid-19-pandemin. Eftersom vi har egen erfarenhet av att distansarbete
fortfarande anvinds pa vissa arbetsplatser vill vi undersoka hur ledarskapet har paverkats och
forédndrats for tiden efter pandemin. Vi soker svar pa hur cheferna leder sina arbetstagare som
arbetar pa distans och om cheferna upplevt nagon utmaning med detta. En annan intressant

fraga dr om cheferna sjélva arbetar pa distans och hur det fungerar fér dem 1 praktiken.

Vara frigestillningar &r sammanfattningsvis foljande:
e Ar distansarbete pa deltid eller heltid vanligare idag #n fore covid-19-pandemin?
e Har ledarskapet fordndrats med dkad anvéndning av distansarbete?
e Vilka utmaningar finns med ledarskap pa distans?

e Arbetar cheferna mer pa distans idag @n fére covid-19-pandemin?



1.4 Avgransningar

Med arbetet syftar vi till att undersdka distansarbetets utbredning pa Aland och ur ett
ledarskapsperspektiv. Vi kommer att avgransa arbetet till arbetsplatser dar man har
overvagande administrativt arbete och goda forutsittningar for distansarbete.

Undersokningen gors pa Aland.

1.5 Metodval

Vi véljer att gora en kvantitativ undersokning dér vi via sociala medier och mailutskick stéller
fragor till arbetstagare hur deras arbetsrutiner ser ut idag jamfort med hur de sag ut fore
covid-19-pandemin vad giller distansarbete. Vi kommer dven att arbeta med en kvalitativ
undersokning ur ett ledarskapsperspektiv dér vi valt att géra intervjuer med personalansvariga

pa fyra dlédndska arbetsplatser.

1.6 Disposition

Vi kommer att inleda arbetet med en definition av vad distansarbete &dr. Dérefter presenterar
vi de omraden som vi valt att lyfta upp i arbetet for att avsluta den teoretiska delen med ett
avsnitt dir vi redogor for hur stor del av de dldndska arbetstagarna som arbetar pa distans
idag. Vi fortsitter arbetet med att beskriva metoden for var forskning och déirefter presenterar
vi resultatet frén vara undersokningar f6ljt av en resultat- och metodanalys. Avslutningsvis
presenterar vi var slutsats tillsammans med forslag pé fortsatt forskning. I vart arbete kommer

vi att anviinda oss av Hogskolan pa Alands skrivguide (18 november 2023).



2. DISTANSARBETE

2.1 Vad ar distansarbete?

Att arbeta pa distans innebdr att man utfor sitt arbete i sitt eget hem eller pa ndgon annan plats
som inte dr den ordinarie arbetsplatsen. Distansarbete idag grundar sig i en frivillighet och en
overenskommelse mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Distansarbete kan ske pé heltid
eller pa deltid. Vid distansarbete dr det fortsdttningsvis arbetsgivaren som ansvarar for att
géllande lagstiftning efterfoljs. Arbetet ska kunna utforas sikert och ergonomiskt och
arbetstagaren bor kunna dra en grins mellan arbetet och arbetstagarens privatliv. Nagot som
rekommenderas &r att arbetstagaren och arbetsgivaren avtalar om vad som giller for
distansarbetet. Saker som kan avtalas om dr till exempel vilken typ av arbete som kan utforas
som distansarbete, hur uppfoljning av arbetstiden och arbetets resultat gar till, frigor om

datasikerhet och hur man gar tillvdga vid sjukfrdnvaro (Arbetarskyddsforvaltningen, 2024).

Ordet distansarbete finns inte med i Svenska Akademins ordbdcker. Det sammansatta ordet
distansarbete bestir av ordet distans, som betyder avstdnd (Svenska Akademien, n.d.-b) och
arbete som betyder “stadigvarande sysselsittning som ger forsorjning” (Svenska Akademien,
n.d.-a). Vi drar slutsatsen att ordet distansarbete betyder att arbetstagaren utfor ett arbete mot
ersdttning med avstand till arbetsplatsen. Pa engelska anvénds uttrycket telecommuting
(Cambridge University Press & Assessment, n.d.-b) eller teleworking (Cambridge University
Press & Assessment, n.d.-c) som bdda betyder att arbeta hemifran, eller ndgon annan plats
och kommunicera med arbetsplatsen via telefon, e-post eller internet. Pa engelska
forekommer dven ordet remote working i stor utstrickning (Cambridge University Press &

Assessment, n.d.-a).

2.2 Distansarbete under 2000-talet

Distansarbete dr nagot som under 2000-talet har blivit vanligare. Europeiska unionens
statistikbyré har data frdn 2013 som visar anstéllda arbetstagare som arbetat fran sitt eget

hem. Undersokningen visar att arbete frdn det egna hemmet i Finland har 6kat fran 10,6 % &r
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2013 till 23,10 % é&r 2022 (Eurostat, n.d.). Idag har vi tillgéng till battre och snabbare teknik
dn vad vi haft tidigare. Detta gor att det dr enklare att arbeta varifrdn som helst i vérlden dn
innan digitaliseringen. Under covid-19-pandemin tog den digitala utvecklingen dnnu ett stort
steg 1 utvecklingen, vilket ledde till att det blev d&nnu enklare att arbeta pa distans
(Burlea-Schiopoiu et al., 2023). Jaroslaw Morawski (2022) menar att trenden fore
covid-19-pandemin var att antalet arbetstagare som arbetade hemifran stadigt 6kade fran
borjan av 2000-talet fram till pandemin tack vare den tekniska utvecklingen. Pandemin
bidrog till att anvindandet av distansarbete 6kade kraftigt och tack vare den teknik som fanns

kunde manga utféra samma arbete hemma som pé sin arbetsplats (Morawski, 2022).

2.3 Arbetshalsa

Vi har kunnat se en global rorelse vixa fram under de senaste 20 dren, det finns en vilja att
normalisera distansarbete i syfte att, genom frihet, na ett storre vdlmaende. Friheten bestar av
att kunna arbeta mer flexibelt rent tidsméssigt, detta kan till exempel generera mer tid med
familjen. Arbetstagaren sparar tid pa resan till och frén arbetet och det dr nigra av orsakerna
till att vilja arbeta pd distans. Ménga ser stora fordelar med att arbeta pd distans, men med det
kan det d4ven generera problem som man behdver vara dppen for. Det kan vara svérare att
begrinsa sig, till exempel att man inte avslutar arbetsdagen da det ar tdnkt och det kan vara
svarare att skilja pa arbete och fritid. Distansarbete kan dven leda till att man kinner sig
ensam, saknar motivation och att man har problem att samarbeta och kommunicera med sina
arbetskollegor. Ansvaret for att arbetstagare ska ma bra dndras till viss del dé vi flyttar
utanfor arbetsplatsen. Da delas ansvaret mellan organisationen och arbetstagaren sjalv

(Olsson, 2022, p. 66).

Aronsson m.fl. (2012) beskriver det grianslosa arbetet med stindig tillgédnglighet for sin
arbetsplats i sin bok Arbets- och organisationspsykologi. Sa tidigt som for 12 ar sedan
menade forfattarna att arbetstagare ér tillgingliga for sitt arbete pa ett annat sétt tack vare
tekniken och den tillgédnglighet den ger med hjélp av mobiltelefoner, datorer och internet

bade pa offentliga platser och i hemmet. Redan nér boken skrevs upplevdes det som att
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arbetstagarna, pa grund av denna tillgdnglighet, hade svart att dra grdnserna mellan arbetsliv

och privatliv (Aronsson et al., 2012).

2.4 Positiva och negativa effekter av distansarbete

En dansk studie som genomfordes 2022 visar att distansarbete ger effekter pd arbetstagarens
arbete och hélsa. Studien visar att personer som jobbar pd distans med moten online dr samre
pa att kommunicera med sina kollegor. Studien visar dven att arbetstagarens upplevda
effektivitet 0kar nir de kan arbeta fran sitt eget hem for att de har mindre storningsmoment
hemma 4n pé sin arbetsplats. Hur arbetstagarna upplever att arbeta pd distans paverkas dven
av om distansarbetet dr nagot som dr frivilligt eller ofrivilligt. Mgjligheten att vélja sjdlv om
arbetstagaren vill arbeta pa distans eller pé arbetsplatsen dr nagot som paverkar motivationen

och dven effektiviteten (Kirchner et al., 2022).

Negativa effekter av distansarbete kan vara att relationer och fysiska sociala moten uteblir.
Diskussioner som uppstér till exempel i kafferummet kan vara mycket kreativa och 16sa
problem pa arbetsplatsen. Om dessa uteblir krévs att diskussionerna fér plats i ndgot annat
forum istdllet. Dock uteblir de spontana forutsidttningarna for att fi dessa diskussioner att
uppstd om de ska ske i organiserad form. Kommunikationen vid distansarbete riskerar att
utebli och kollegorna riskerar en simre kommunikation dn nér alla arbetar pad samma
arbetsplats (Kirchner et al., 2022). Social isolering, urholkad foretagskultur och digitala
sakerhetsrisker dr en annan negativ paverkan av just distansarbete (Allstrin et al., 2021)
Distansarbete kan gora att arbete i team blir mer utmanande och nédr man arbetar pa
arbetsplatsen har man léttare att lara sig av sina kollegor, nagot som kan forsvéaras av mer

distansarbete (Laurell, 2022).

2.5 Teknologiska utmaningar med distansarbete

Sdkerheten i1 den virtuella vérlden dr nagot som foretaget behover utvérdera vid distansarbete.
Beroende pa arbetstagarnas arbetsuppgifter behover man kartligga vilka sdkerhetsrisker det

finns med att arbetstagaren arbetar hemifrén eller ndgon annanstans. Det dr viktigt att tinka
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pa att hemmanétverk ofta inte har samma sikerhetsniva som den nétverkssdkerhet man har pa
kontoret. Distansarbete kriaver ocksd mer I'T-support pa grund av detta och dven
arbetstagarens kompetens ar en faktor som paverkar behovet av IT-support (Allstrin et al.,
2021). P4 Aland har vi idag tvd bolag som arbetar med internetkommunikation som i sin
marknadsforing riktar sig specifikt till distansarbete. De ser personer som arbetar hemifran
som en av sina malgrupper och att ett behov av detta har utvecklats den senaste tiden.
Foretagen erbjuder snabb, sdker och stabil uppkoppling vilket man behdver for att kunna
arbeta pé distans eftersom kommunikationen sker via internetbaserade kanaler (4drbeta Och
Studera Pa Distans Utan Oro For Avbrott, 2024, Friheten Att Snabbt Och Enkelt Surfa Var
Du Vill Och Jobba Pd Distans, 2024).

For att sikerstilla att det ndtverk som anvénds vid distansarbete &r sdkert kan ett VPN
installeras. VPN ér en forkortning for virtuellt privat natverk, det dr en teknisk term med flera
olika anvindningsomraden. Relaterat till var undersékning dr VPN:s roll en del av den
tekniska mdjligheten att kunna arbeta pé distans. Organisationer anvinder denna teknik for
att ge sina anstéllda tillgang till organisationens interna nétverk, oavsett om den anstéllda
arbetar pa ett kontor eller en annan plats utanfor organisationens viggar. VPN skapar en slags
tunnel for den krypterade datatrafiken, vilket fors till en siker och krypterad server (Urwéder,

2022).

2.6 Distansarbete och arbetsratt

Distansarbete kan tillimpas om arbetstagaren och arbetsgivaren kommer dverens om detta.
Nér arbetstagarna arbetar pa distans dndrar forutsittningarna for att arbetsgivaren skall kunna
skdta sitt arbetsgivaransvar. Arbetsgivaren ansvarar for uppfoljning av arbetstiden enligt
arbetstidslagen (Arbetstidslag, 2019). Arbetsgivaren star dven for arbetarskyddet och
ansvarar for arbetstagarens ergonomi och sdkerhet, trots att arbetet sker i arbetstagarens eget
hem eller pa ndgon annan, dverenskommen plats. Detta betyder att arbetsgivaren ansvarar for
att arbetstagaren har tillgang till nodvandiga arbetsredskap for att arbetstagaren ska kunna
utfora sitt arbete 1 sitt eget hem. Arbetsredskapen bidrar till att arbetstagaren sdkert och med

en god ergonomi kan utfora sitt arbete utan att det blir en belastning pa arbetstagarens
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vidlmaende. Planeringen av arbetsmiljon ska goras av arbetsgivaren och arbetstagaren i
samrad. Arbetsgivaren ansvarar for anskaftning av nddvindiga verktyg som arbetstagaren
behover for att utfora sitt arbete (Arbetarskyddsforvaltningen, 2024, Lag om skydd i arbete,
1958).

Det finns sérskilda bestimmelser om bildskdrmsarbete i statsradets beslut om arbete med
bildskdarm. Dér star det att arbetsgivaren ska se till att arbetstagare som arbetar dagligen vid
bildskédrm ska ha en bildskdrm av en sddan kvalitet att den &r fri frdn flimmer och andra
tecken pa instabilitet, det ska vara enkelt att l4sa pd skdrmen och den ska med létthet kunna
vridas och stéllas in sé att den kan anpassas till den omgivande miljon. Det ska dven vara
mdjligt att forse skdrmen med stativ eller reglerbart bord. Skdrmen ska dven ha ett fristdende
tangentbord. Arbetstagaren ska ha en bekvam stol som &r reglerbar och kan anpassas till
anvéindaren sa att han eller hon har rorelsefrihet och en bekvam arbetsstéllning.
Arbetsutrymmet och skrivbordet ska vara tillrickligt stort. Arbetsplatsen ska inte ha en for
hog nivd med buller samt god belysning. Arbetsgivaren skall 4ven forse arbetstagaren med
synundersokning och vid behov sirskilda glasogon. Bildskédrmsarbete dr pafrestande for
arbetstagaren. Darfor ska arbetsgivaren se till att arbetstagaren far nédvéandiga avbrott i
arbetet i form av pauser. Dessa dr minimikrav enligt beslutet och arbetsgivaren kan dven
tillhandahalla arbetstagaren med ytterligare nddvindiga arbetsredskap &t arbetstagaren

(Statsradets beslut om arbete vid bildskdrm, 1993).

2.7 Distansarbete och hallbarhet

Distansarbete Gppnar inte bara dorrar for att arbetstagare ska ha mgjlighet att sjdlva balansera
sitt arbete med privatlivet. Det skapar ocksa mdjligheter for fler ménniskor att arbeta som
tidigare har varit hindrade till detta, kanske pa grund av hemforhallanden eller fysiska eller
sociala handikapp (Moglia et al., 2021). Moglia m.fl. (2021) sammanstéllde en studie under
covid-19-pandemin dér de kunde konstatera att distansarbete kan vara ett sitt att uppna flera
av FN:s gemensamma hallbarhetsmal. De lyfte de miljomassigt positiva konsekvenserna av
distansarbete som blev tydligt under covid-19-pandemin nér stiader gick i lockdown och alla

uppmanades att stanna hemma. Under pandemin kunde det mitas en tydlig reducering av
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véixthusgaser runt stdderna. I studien lyfts &ven de humanitéra hallbarhetsmalen som en
positiv mojlighet till utdkat distansarbete. Ett sadant exempel ar storre mojlighet till
jamstélldhet mellan min och kvinnor nir arbetet kan ske i arbetstagarens eget hem (Moglia et
al., 2021). Det finns en tydlig trend i att det oftare dr kvinnan som stannar hemma med
familjens barn. Distansarbete skapar en mojlighet for den fordlder som dr hemma att dnda
arbeta trots att personen dr hemma (Elvira et al., 2023). En annan aspekt angdende
distansarbete och familjeliv som Moglia m.fl. uppmérksammar &r att flexibiliteten gor att
fordldrarna har mer tid att umgés med sina barn, vilket enligt forskare &r ndgot som bidrar till

hela familjens vidlmaende (Elvira et al., 2023; Moglia et al., 2021).
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3. LEDARSKAP OCH DISTANSARBETE

3.1 Medarbetarpolicy

En medarbetarpolicy dr ett dokument dér det ska framgé vad som forvéntas av dem som
arbetar inom organisationen. Detta dokument ska finnas tillgidngligt for alla inom
organisationen. En medarbetarpolicy kan anvéndas i rekryterings-, utvérderings- och
beloningssammanhang och kan dérfor vara ett viktigt styrdokument for en organisation. En
medarbetarpolicy kan till exempel innehélla f6ljande: Det dr varje medarbetares ansvar att
bidra till egen och andras arbetsgliddje, vara 16sningsorienterad, striva efter balans mellan
arbete och fritid, bidra till ett gott samarbete inom gruppen och mellan olika grupper/enheter,
utveckla sig sjdlv, andra och verksamheten samt upprétthalla sin egen motivation och sitt
engagemang. En tydlig och synlig medarbetarpolicy kan underlitta i gruppdynamiken d& man

arbetar pa distans (Tufvesson, 2017).

3.2 Utmaningar och framgangsfaktorer

Kommunikation och forstaelse for de mjuka viarden som finns i ledarskap ar en
framgangsfaktor nar det kommer till distansarbete (Viswanathan & Kumar, 2023).
Kommunikation dr ndgot som ofta kan vara utmanande pa arbetsplatsen, att dessutom hitta
bra rutiner for kommunikation ndr medarbetarna arbetar pa distans &r naturligtvis dven det
utmanande. En arbetskultur dér ledaren dr en god aktiv lyssnare och har hog emotionell
intelligens gor att ledaren har lattare att leda sina medarbetare pd distans. Det gor dven att han
eller hon har ett bra fordndringsledarskap bade nér det kommer till forédndringar pd den
fysiska arbetsplatsen men dven att leda pa den virtuella arbetsplatsen (Chaudhary et al.,
2022).

3.3 Kommunikation och konflikter

Ordet kommunikation kommer fran latinets “communicare” som man kan §versitta till “att
dela ndgot med nagon”. Man kan dven se det som att man har ett utbyte av budskap. I detta

utbyte finns en sdndare och en mottagare dér sdndaren kodar budskapet och mottagaren tolkar
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detta budskap. Detta kan ske mellan tvi eller flera personer. Vi kommunicerar pa flera sétt dn
bara med ord, kroppsspréaket dr en stor del av kommunikationen och att se och tolka
kroppsspraket forsvaras da vi kommunicerar pa distans med hjélp av tekniska hjélpmedel.
Detta eftersom vi helt enkelt inte ser samma sak genom en kamera som att sitta ansikte mot
ansikte med nagon, vi har da inte samma forutsittningar. I och med detta &r det av storsta vikt
att vara tydlig i sin kommunikation for att undvika missforstand. Missforstand kan i vissa fall
dven leda till konflikter (Maltén, 1998). En 6ppen kommunikation dér alla medlemmar i
gruppen kinner att de far lika stor roll anses vara effektivare. Hur ledaren leder 1 den forsta
fasen ndr en grupp bildas och arbetet tillsammans paborjas dr viktigt. Har behover ledaren
vara noggrann att det dr ledaren som styrt kommunikationen sa att alla i gruppen far lika stor

plats (Wheelan et al., 2022).

Ordet konflikt 4r en form av sammanstéllning av forvantningar och krav. Det dr viarderingar
och vanor, personlighet och roller som sker i ett samspel mellan personer. Vad som helst kan
vara orsak till en konflikt, det beror pa tillfdlle. Det uppstér en konflikt da en eller flera
personer har meningsskiljaktigheter och de inte dr beredda att kompromissa eller ge med sig.
Vissa konflikter 16ses snabbt och smaértfritt medan andra kan bli langdragna och smértsamma.
Man kan kategorisera konflikter mellan fyra olika grunder. De fyra grunderna &r felaktig
information, olikheter mellan individer, oforenliga roller och stressfaktorer i omgivningen. I
organisationer dr det mgjligt att felaktig eller ofullstdndig information ges ut och det kan dven
finnas svarigheter d& vi pa individniva tolkar budskap pé olika sétt, detta kan leda till
konflikter i organisationer. Rollkonflikter innebér olika uppfattning om den sociala rollens

innehall och utférande (Nilsson & Waldemarsson, 2016).

3.4 Motivation

Positiva effekter pa flexibilitet i arbetet har argumenterats for att bibehalla medarbetares
moral och motivation. Det 6kar organisatoriskt engagemang och minskar méngden
rollkonflikter och missforstdnd. Tidigare studier betonade att distansarbete kan leda till 6kad
inre motivation, vilket gor att minniskor kan uppleva sina arbetsuppgifter mer positiva.

Dessutom, eftersom distansarbete 6kar medarbetares kontroll 6ver sin arbetssituation, kan det
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oka den yttre motivationen och frimja storre organisatoriskt engagemang. Samtidigt har det
visats att genom att tilldela manniskor storre diskretion over tidsplaneringen kan
distansarbete forbittra medarbetarnas tillfredsstillelse med sitt arbete. Okad flexibilitet for
medarbetare att ordna individuella arbetsrelaterade aktiviteter forbattrar deras

arbetsmotivation och tillfredsstillelse (Palumbo et al., 2021).

3.5 Att bygga team pa distans

For att frimja vdlmaende pé arbetsplatsen ar det viktigt att ldgga tid pé att bygga och utveckla
sitt team, detta paverkar dven teamets effektivitet. For att bygga upp ett effektivt och
fungerande team pa distans menar Olsson (2022) att det &dr viktigt att prioritera tiden, lyfta
alla eventuella problem och konflikter och att skapa det bésta utgangsldget. Teamet har olika
faser och behov och att forsta teamets dynamik &r nyckeln till att lyckas skapa ett
vilfungerande team. Det finns mycket forskning om gruppers dynamik men begrénsat nér det
kommer till team som arbetar tillsammans pa distans, dock dr det oavsett om man arbetar pa
olika geografiska platser fortfarande ett team men med andra forutséttningar. IMGD -
Integrated Model of Group Development dr en modell for hur grupper utvecklas, en
véilanvind modell skapad av Susan Wheelan. Denna modell bygger pa fyra olika faser som
team gar igenom; om gruppen har en bestdmd livslangd innehéller modellen dven en femte

fas. Faserna ar dessa:

1. Tillhorighet och trygghet
Opposition och konflikt
Tillit och struktur
Arbete och produktivitet

A

Upplésning

Denna modell hjélper oss att forstd de olika faser en grupp kan befinna sig i, hur stodja

gruppen att utvecklas och samarbeta mer effektivt (Olsson, 2022).

Wheelan talar &ven om att skapa effektiva team dér det fortfarande forskas en hel del om

vilka strategier som bor anviandas for att skapa effektiva team, just nu har vi kommit sa langt
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att vi kan ge goda rad for att skapa dessa team. De fyra faserna beaktas och det &r viktigt att
ha tydliga mal, varierande och kompetenskrdvande uppgifter som kraver samarbete och

uppgifter som kréver kontinuerligt ldrande for att nimna nigra (Wheelan et al., 2022).

3.6 Ledarens roll

Att arbeta pa distans kan ge ledaren en annan typ av utmaningar jamfort med da man arbetar
under samma tak. Man kan se pa fem olika aspekter som kan uppkomma fran ledarens sida.
Dessa ér hur man uppticker att ndgon inte mar bra, ett 6kat fokus pa samhorighet och
rittvisa, se pa aspekter fran arbetsliv till liv, att man har en medveten informationsdelning och
fokus pa maélet och eventuella blockeringar. Nar man inte traffas fysiskt pa arbetsplatsen kan
det vara svart att se hur véra anstillda mar. For att upptécka detta kan det vara bra att ha
rutiner sdsom att boka in regelbundna individuella méten med de anstillda, detta for att ge
utrymme for att f4 information om vdlmiende. Man kan dven boka ett digitalt
gruppcoachningssamtal med 3-4 personer at gangen for att fa stod och mdjlighet att lyssna till
varandra. Det kan dven vara bra att skapa feedbackloopar, detta ar system for hur information
nér dig som chef. Ledaren har dven en stor roll i att alla behandlas réittvist. Nar det kommer
till distansarbete blir ledarens uppgift i &nnu storre utstrickning viktig att ta ansvar for att alla
behandlas réttvist och att alla har samma forutsittningar. Det &r viktigt som ledare att stotta
arbetsgruppen och att hitta en bra arbetssituation och ledarens uppgift blir inte bara att ge ett
mer holistiskt stod utan det dr dven viktigt att veta var grinserna gar for hur personligt stodet
far vara. Att lyckas f kommunikationen att fungera édr en primér friga nir det kommer till
distansarbete, det dr av allra hogsta vikt att alla i arbetsgruppen fir samma information och
samtidigt och att det dr ett réttvist flode pa kommunikationen. Att arbeta transparent ér en
nyckel som bidrar till att lyckas med detta och att man som ledare uppmuntrar till dialog. Att
lyckas halla fokus pa malet och blockeringar kan vara en av de svéraste uppgifterna for
ledaren. Har kan det vara det coachande och stottande ledarskapet med fokus pé att ta bort
blockeringar, skapa trygghet och att finnas tillginglig som hjélper till att lyckas med detta
(Olsson, 2022)
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Att leda team pé distans kriver att man &r tydlig med sin kommunikation och att samtliga
berorda far samma och ritt information. Det dr dven viktigt att bygga upp samhdorigheten som
inte kommer lika latt d@ man inte traffas fysiskt i och med distansarbete. Som ledare dr det
viktigt att man kommer ihag att gruppdynamiken fungerar annorlunda nér man arbetar pa
distans och det kréver dessa andra fokusomraden. Det kan vara svérare att se personalens
vilméende d4 man arbetar pé distans, sa det dr viktigt att man inte gldommer bort att dven
fokusera pé detta. Man ser dven att det dr dnnu viktigare med tydliga instruktioner nir det
kommer till arbetsuppgifter och teamets roller, savél som att planera in regelbundna
avstamningar. Néar arbete sker med alla anstillda pa arbetsplatsen uppstéar naturligt dessa
avstimningar eftersom man traffar sina kollegor i ndgot skede under arbetsdagen, &ven om
man har egna arbetsrum. Dessa avstimningar behdver planeras in vid distansarbete. Det ér
dven viktigt att ledaren ger tillit och fortroende till sitt team (Guide: Leda Projekt & Grupper
Pa Distans, n.d.). | HELIX rapport 22:001 som &r en systematisk kunskapsoversikt om
“ledarskap som frimjar medarbetarnas vilbefinnande och arbetsprestation hemifran”
konstaterar forfattarna att det finns en stark koppling mellan ledarskapet och medarbetarnas

vélbefinnande i sitt arbete hemifran (Lundqvist & Wallo, 2022).

3.7 Allmanna principer for att lyckas arbeta pa distans

For att lyckas skapa effektiva team som arbetar pé distans dr det viktigt att sétta tydliga mal
och gora klart for samtliga medlemmar 1 gruppen vilka roller som finns. Man ser ocksd vikten
av att vara tydlig i hur vi kommunicerar och att man har en grundlig introduktion till hur
arbetet ska goras.Vidare behover man ge ett kontinuerligt stod till alla i gruppen for att stirka
deras teamkénsla och att ge feedback pa gruppens framsteg bade som grupp och individuellt
som medlem av gruppen. Det ér av storsta vikt att ha gemensamma maél f6r gruppen och att
ordna utbildningsaktiviteter som skapar samhorighet och som ger gruppen stod 1 de

utmaningar som de utsétts for (Wheelan et al., 2022).
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3.8 Arbetsplatsen i framtiden - var ar den?

Som foretag dr det bra att fundera 6ver vad arbetsplatsen skall ha for syfte nér arbetstagarna
arbetar pa distans pa deltid eller pa heltid. Ndgonstans behover medarbetarna ha en plattform
for kommunikation och moten, detta kan bade vara pé arbetsplatsen, men det kan dven finnas
virtuella plattformar for &ndamaélet. De kontorslokaler som anvindes fore pandemin, nér alla
medarbetare anvénde arbetsplatsen dagligen, kanske inte alls fyller samma funktion idag med
framfor allt nér delar av eller hela personalstyrkan arbetar pa distans. Allstrin m.fl. (2021)
menar att arbetsplatsen i framtiden kommer att vara en plats for att skapa sammanhéllning
genom sociala moten och enklare arbete. De menar dven att arbetstagarna fr mer

koncentration hemma om de kan arbeta utan storningsmoment (Allstrin et al., 2021).
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4. ARBETE OCH COVID-19-PANDEMIN

Covid-19-pandemin bidrog till en drastisk fordndring 1 var vardag och dver en natt skulle
samhillet stdlla om. 16 mars 2020 tog den finldndska regeringen tillsammans med Finlands
president beslut om att undantagsforhéllanden skulle rdda i Finland. Skolor,
idrottsanldggningar och andra offentliga platser som bibliotek stings. Kritiska
samhéllstjanster som sjukvard skulle fortsdtta med vissa, ur smittskyddets synvinkel,
skyddande atgirder. Aven smabarnspedagogiken skulle vara i funktion. Rekommendationen
frén de finska myndigheterna var att arbete, om det var mgjligt, skulle ske 1 hemmet eftersom
sammankomster pa fler dn tio personer inte kunde rekommenderas (Social- och

hilsovardsministeriet, 2024).

Under ar 2020 och 2021 da vi i perioder hade restriktioner pa grund av coronaviruset
arbetade 25,1 % av finldndarna i anstillningsforhallande oftast hemifran under 2020.
Motsvarande siffra for ar 2021 &r 24,8 % av finlédndarna i anstdllningsforhallande oftast

arbetade hemifrén (Eurostat, n.d.).

4.1 Forandring i medarbetarnas arbetsrutiner

Distansarbete blev for manga arbetstagare ndgot som inte var valbart under pandemin i och
med de starka rekommendationer som kom fran riksregeringen. Enligt Chung m.fl. (2020)
och Eriksson (2022) har det patvingade distansarbetet haft olika effekter p4 medarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse. Till viss del har arbetstagarna upplevt distansarbete under pandemin
som positivt. For andra var upplevelsen motsatsen. Orsaken till detta kan vara hur
implementeringen av distansarbetet skett fran arbetsgivarens sida och hur mycket stod
medarbetaren fick under 6vergingen till distansarbete. Chefernas engagemang, kunskap om
behovet av stdd och kommunikation kan vara en del av orsaken till den delade upplevelsen.
Aven hur tillgingen av arbetsredskap hanterades niir arbetsplatsen skulle flytta in i hemmet
kan vara en bidragande faktor till de olika uppfattningarna (Chung et al., 2020; Eriksson,
2022).
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4.2 Covid-19-pandemin - startskottet for en ny tid

Omstéllningen fran kontorsarbete till distansarbete pa en kort tid var ett stressmoment for
manga arbetstagare pa flera arbetsplatser. Cheferna ledde sina team pé distans och all
kommunikation och alla méten holls via digitala kanaler. Arbetstagarna blev utsatta for nagot
som man kan kalla for en “communication overload”, de blev overbelastade med information.
Att standigt vara online och alltid vara tillgénglig har under pandemin lett till bland annat hog
stress, angest och depression (Mendonga et al., 2022). Men det finns dven positiva effekter av
den dramatiska utvecklingen av covid-19-pandemin. Distansarbete dr nu mer accepterat pa
flera arbetsplatser. Arbetsplatser som kan erbjuda distansarbete till de anstéllda kan spara pa
foretagets kostnader, sdsom hyror, nir behovet av lokaler minskar. Okat vilmaende hos
personalen kan vara en positiv effekt nér friheten att vdlja distansarbete gor att stressen
minskar och livspusslet gar ihop. Att erbjuda de anstillda distansarbetet dr ocksa ett sétt for
foretagen att vara konkurrenskraftiga pd arbetsmarknaden och vara en attraktiv arbetsgivare,
vilket underléttar vid rekrytering. Samtidigt som befintlig personal dr ndjd med sin

arbetssituation (Allstrin et al., 2021; Kirchner et al., 2022).

4.3 Distansarbetets utbredning efter pandemin

Pandemin och de rikstdckande restriktioner som politiskt tillsattes for att minska
smittspridningen av covid-19 paverkade vért arbete till den del att distansarbete blev, for en
tid, det nya normala. Efter pandemin arbetar en del arbetstagare precis som fore pandemin, pa
sin arbetsplats medan andra jobbar fortséattningsvis helt pa distans. Den trend som for tillféllet
rader dr att minga véljer att arbeta 1 en sorts hybrid mellan distansarbete och arbete pa
arbetsplatsen. Arbetstagare arbetar ndgra dagar 1 veckan pa den gemensamma arbetsplatsen
och andra dagar hemifréan eller frdn ndgon annan plats (Morawski, 2022). Medarbetarna
uppskattar den flexibilitet som distansarbete erbjuder. Det behdver inte vara att medarbetaren
véljer att helt arbeta pa distans, inte heller att arbeta hela sin arbetstid pé arbetsplatsen. Det dr
mdjligheten att sjilv vélja som har den storsta positiva effekten pa vdlmaendet. Ndgot som
dock talar emot att detta pastdende ar att flera medarbetare har svarare att dra grénser mellan

arbete och privatliv vid distansarbete (Allstrin et al., 2021).
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I Finland &r distansarbete relativt vanligt. Enligt statistik fran Eurostat for 2022 &r antalet
anstillda arbetstagare 1 Finland som oftast arbetar hemifrén 23,10 %. Detta kan jaimforas med
siffran som motsvarar alla 27 lander i Europeiska unionen som visar att 10,2 % av alla
medborgare 1 anstdllningsforhallande oftast arbetar hemifran. Statistiken visar dven att 17 %
av finldndarna uppgav att de arbetade hemifran ibland och 59,9 % av den anstillda

arbetskraften aldrig arbetar hemifran (Eurostat, n.d.).

4.3.1 Distansarbete pa Aland under covid-19-pandemin

Alands statistikbyrd, ASUB, gjorde under slutet av covid-19-pandemin en utredning om
distansarbete pa Aland for dren 2020-2022. Utredningen visar att distansarbete forekom pa
Aland under pandemin, men att de flesta foretag inte tillimpade distansarbete. Endast 32 %
av foretagen och 62 % av organisationerna inom offentlig sektor hade delar av
personalstyrkan i distansarbete under pandemin. Nagot som utmirkte sig i ASUB:s
undersokning var att det var stor skillnad 1 anvdndningen av distansarbete 1 den offentliga
sektorn. Landskapets anstédllda arbetade mer pa distans och kommunernas anstdllda gjorde det
1 en mindre utstrackning. Undersokningen visar dven hur de tillfrdgade arbetstagarna onskar
att fa arbeta 1 framtiden. P4 den fragan svarar 31 % av respondenterna att de i framtiden
onskar att fa arbeta deltid pa distans. 5 % skulle vilja skota sitt arbete heltid pd distans. 35 %
av respondenterna i1 undersdkningen vill jobba pa heltid pa sin arbetsplats. Utdver dessa svar
fick ASUB informationen att en del respondenter dnskar byta jobb och andra svarade att de
onskar ga ner 1 arbetstid. Studien visar att dldnningarna till stor del har varit ndjda med att
kunna arbeta pa distans under covid-19-pandemin. Aven arbetsgivarna anser att distansarbete

har varit en lyckad éatgérd under de rddande forhéllandena (Laurell, 2022).
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5. METOD

I det hdr examensarbetet har vi valt att arbeta med bade en kvalitativ och kvantitativ
undersdkning. Den kvantitativa undersokningen gors med hjélp av en enkét som delas 1 de
sociala medierna Facebook och Linkedin. Enkidten har dven skickats ut med e-post till alla pa

Hogskolan pa Aland.

Den kvalitativa studien bestdr av intervjuer med anstidllda som har en ledande roll pd
arbetsplatser dar distansarbete tillimpas. Intervjuerna &r ostrukturerade med lag grad

standardisering.

5.1 Kvalitativa och kvantitativa metoder

Kvantitativ och kvalitativ forskningsmetod syftar bada till insamling av data med flera
variabler som kan jimforas med varandra 1 analysen. Den kvalitativa metoden avser
insamling av data genom intervjuer, observationer eller etnografier. Det intressanta med den
kvalitativa studien &r att tolka de minskliga upplevelserna och erfarenheterna (Alvehus,
2019). Kvalitativa studier kan anvindas i syftet att vara en forstudie till kvantitativa studier.
Den kvalitativa studien kan dven komplettera andra metoder eller kompletteras med andra
metoder. Den kvalitativa studien kan dven fungera som en sjilvstandig studie (Trost, 2010).
Att kombinera kvalitativa och kvantitativa studier kan vara en stor fordel for en studie

(Eliasson, 2018).

Kvantitativa metoder behover nddvindigtvis inte skilja sig sdrskilt mycket fran kvalitativa
metoder. Med kvantitativa metoder avses undersokningar gjorda med enkiter som anvénds
for att samla in en storre méngd data. Enkédterna kan antingen skickas ut i pappersformat eller
goras digitalt. En intervju kan dven vara en kvantitativ metod dir respondenten svarar pa
fragor ur ett strukturerat formuldr. Datainsamling i enkdtform &r oftast ett billigare sétt att
samla in data, men det kan dven vara svarare att fa deltagande 1 undersdkningen. Kvantitativ

metod undersoker attityder och beteenden pé bred front. Det kan vara svart att genom
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anvindning av metoden gora djupare analyser av svaren pa det vis som man kan med en

kvalitativ metod (Eliasson, 2018).

5.1.1 Standardisering och strukturering

Intervjuns struktur och nivan pé standardisering kan variera frdn hurdan typ av undersékning
som gors och vilket syfte undersokningen har. En hog standardisering pa intervjufragorna
betyder att alla respondenter svarar pa frigorna i samma ordningsf6ljd och den som intervjuar
anvander samma tonlidge nir fragorna stélls. En lag standardisering kan istéllet innebara ett
mer levande samtal dar fradgorna stélls i den ordningsf6ljd som passar in i diskussionen och

dven foljdfragor kan anvéndas (Trost, 2010).

Med intervjuns strukturering avses om det finns fardiga svarsalternativ pa fragorna eller inte.
En strukturerad fragestillning 1 en undersdkning liknande vér kan vara hur ofta en person
arbetar hemifran. Svarsalternativen kan d& vara: Ofta, sillan, alltid eller aldrig. Med
ostrukturerade fragestillningar ar respondenten fri att svara pa frdgan med egna ord utan att

det finns svarsalternativ (Trost, 2010).

5.2 Urval

Vér enkdtundersokning gors genom en digital enkét pa sociala medier under en tid pa tva
veckor. En link till enkiten skickades #ven till alla studerande pa Hogskolan pa Aland via
e-post. Urvalet ar ett icke-slumpmassigt sjalvurval, respondenterna har sjélva valt att de vill

fylla i enkédten (Jacobsen, 2017).

For vér intervjustudie har vi valt ut fyra foretag eller andra organisationer. Tvd av
arbetsplatserna ar storre, en av arbetsplatserna har 6ver 400 medarbetare, den andra har cirka
700. Tva av arbetsplatserna dr mindre, med cirka 40 respektive 3 anstdllda. Urvalet ér
medvetet da vi tror att det bade kan finnas skillnader i1 organisationskulturen och policy for
distansarbete pa arbetsplatsen beroende pa, dels foretagens inriktning och dven pa storleken

pa organisationen.
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6. EMPIRI

6.1 Enkatundersokningen

Studien bestér, som tidigare nimnt, av en enkdt som delats pé sociala medier under en tid av
drygt tvd veckor. 77 respondenter har svarat pa enkiten. Aldersfordelningen av
respondenterna dr 20-69 ar. Medelaldern pa respondenterna &r 45,2 ar och medianaldern ar 46
ar. 58 respondenter dr kvinnor, 18 respondenter dr mén och en respondent vill inte ange kon.
Samtliga respondenter dr anonyma i undersokningen. Branscher representerade 1

undersdkningen 1 mest forekommande ordning ar foljande:

—

Administration 32

Undervisning (skola, barnomsorg) 16
IT7

Service (restaurang, handel, mm.) 5
Vard och omsorg 3

Projekt 2

Forsdkring 2

Politik 1

Bank 1

A R N LN

—_
=)

. Sjofart och hamnarbete 1

—
[a—y

. Kundservice livsmedelsbranschen 1

.Taxi 1

_—
W N

. Finans 1

[
B

.Bygg 1

Av respondenterna dr det 24 personer som uppgett att de arbetar som chefer eller i ledande

stéllning.
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6.1.1 Fore covid-19-pandemin, hur ofta arbetade du hemifran?

Vi stillde fragan hur respondenterna arbetade fore covid-19-pandemin. Svaren vi fick var att
69,7 % (54 st.) av respondenterna inte har arbetat hemifrén fore covid-19-pandemin. 19,7 %
(15 st.) arbetade en dag i veckan eller mindre pa distans. 6,6 % (5 st.) arbetade pa distans tva
dagar i veckan och 3,9 % (3 st.) jobbade pé distans tre dagar i veckan. Se figur 1.

FORE covid-19 pandemin, hur ofta arbetade du hemifran?

Tre dagar i veckan ell...

3,9%
Tva dagar i veckan /

6.6%

En dag i veckan eller...
19,7%

Jag arbetade inte he...
69,7%

Figur 1: Resultat av enkdtundersitning gallande
arhete pa distans innan covid - 19 pandemin

Av de som har befattning som chefer eller annan person i ledande stéllning uppgav 6 av dem
att de arbetade pa distans en dag i veckan eller mindre fore covid-19-pandemin. 17 av dem
uppgav att de inte arbetade pé distans fore covid-19-pandemin. En person av personerna i

ledande stillning har uppgett att de arbetade tre dagar eller mer pa distans fore pandemin.
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6.1.2 Efter covid-19-pandemin, hur ofta arbetar du hemifran?

Foljande fraga i enkéten var hur respondenten arbetade nu efter covid-19-pandemin. 23,7 %
(18 st.) av respondenterna arbetar 1 dagsldget inte hemifrdn. 34,2 % (27 st.) uppgav att de
arbetar hemifran en dag i veckan eller mindre. 28,9 % (22 st.) uppgav att de arbetar hemifran

tva dagar 1 veckan. 13,2 % (10 st.) arbetar hemifran tre dagar i veckan eller mer. Se figur 2.

EFTER covid-19 pandemin, hur ofta arbetar du hemifran?

Jag arbetar inte hem...
23,7%

Tva dagar i veckan
28,9%

Tre dagar i veckan el...
13,2%

En dag i veckan eller...
34,2%

Figur 2: Resultat av enkatundersolning gpallande arbete
pd distans effer covid - 19 pandemin

Av de personer som svarat pa enkdten och bland dem som arbetar i ledande stdllning uppgav
10 respondenter att de arbetar hemifrin en dag 1 veckan. 4 av respondenterna uppgav att de
inte arbetar hemifran efter covid-19-pandemin. 9 respondenter uppgav att de efter pandemin
arbetar tvd dagar i veckan hemifrén och en respondent arbetar hemifrin tre dagar eller mer.
Tre av de respondenter som arbetar 1 ledande stdllning och har svarat att de inte arbetade pa
distans fore covid-19-pandemin arbetar inte heller hemifran efter pandemin. 15 av
respondenterna i ledande stéllning som uppgav att de inte arbetade hemifrin fére pandemin

uppgav att de idag, efter pandemin, arbetar hemifran en eller tva dagar i veckan.

28



6.1.3 Finns det en policy for distansarbete pa din arbetsplats?

Pa fragan om det finns ndgon policy for distansarbete pd din arbetsplats svarade 70,1 % (54
st.) av respondenterna att det fanns en policy for distansarbete pd arbetsplatsen. 18,2 % (14
st.) svarade att det inte finns ndgon policy och 11,7 % (9 st.) att de inte vet om det finns en

policy eller inte.

6.1.4 Om du arbetar pa distans, hur haller din chef kontakten med dig?

Foljande fraga i enkéten var hur man kommunicerar med arbetsplatsen. Denna fraga i var
enkét var en flervalsfriga, vilket betyder att respondenten kunde vilja flera svarsalternativ. Pa
denna fraga svarade 21 st att kontakten sker via mail, 8 st att kontakt sker via telefon och 31

st har svarat annan mediekanal.

6.1.5 Om du arbetar pa distans, har ni obligatoriska moten pa arbetsplatsen?

Pé frdgan om respondenten hade obligatoriska moten pa arbetsplatsen uppgav respondenterna
att 48,1 % (37 st.) har obligatoriska mdten som sker pd arbetsplatsen. 27,3 % (21 st.) av

respondenterna som arbetar pa distans har inte obligatoriska moten pa arbetsplatsen.

6.1.6 Om du arbetar pa distans, hur haller ni gemenskapen uppe pa er

arbetsplats?

I slutet av enkéten stéllde vi ndgra 6ppna fragor for att respondenterna skulle {4 svara pa
frdgorna med egna ord. Flera respondenter har uppgett att de anvinder olika mediekanaler
som har en chattfunktion. Via den har de kontakt med sin arbetsplats, en respondent har sagt
att de “hélsar godmorgon” med hjélp av chattfunktionen. Flertalet respondenter skriver att de
arbetar pa distans sd fa dagar per vecka att de upplever att det inte ar ett problem med
gemenskapen pa arbetsplatsen. De menar att de dndé hinner triffa sina kollegor tillrackligt
mycket pa den tiden som de arbetar pa sin arbetsplats att distansarbetet inte paverkar
gemenskapen negativt. Manga respondenter uppger dven att de anviander sig av Teams for att

ha mdten pé distans. Nagra respondenter har uppgett att de har dagliga pulsméten och nigra
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andra respondenter uppger att de har fikapaus 6ver Teams. Teams dr ndgot som manga
respondenter uppgett att de anvénder dagligen till méten med kollegor och teamet eller
chefen. Andra svar som vi har fatt r att det endast dr nagra fa personer som arbetar pa distans
sa att gemenskapen inte paverkas av distansarbetet. After work och andra tréffar har uppgetts
av flera respondenter som nagot som arbetsgivaren arrangerar for att bidra till gemenskap. En
respondent har uppgett att de pa deras arbetsplats planerar in distansarbete och arbete pa
kontoret sé att de varje vecka dr nagon dag pd kontoret samtidigt som sina kollegor. Ett annat
svar som vi fick var att arbetet 1 sig krdver sd mycket samarbete att de kommunicerar mycket
i sitt arbete med olika projekt och “felsdokningar”, sa de upplever att de far tillrdcklig

gemenskap av arbetet de gor ihop.

6.1.7 Vad ar de storsta fordelarna med distansarbete for dig?

Av alla svar vi fatt frdn vara respondenter dr den overldgset storsta fordelen som uppgavs att
det ar léttare att arbeta hemma for att respondenterna upplever att de far mer lugn och ro 1 sitt
arbete och férre storningsmoment hemma &n pa arbetsplatsen. Respondenterna upplever att
den storsta fordelen ar friheten att 1dgga upp sin arbetsdag precis som de vill. Flertalet
respondenter har &ven uppgett att de har mer tid hemma med familjen nér de inte behdver
lagga in restid 1 sin arbetsdag. De har mer flexibilitet och frihet i sitt liv tack vare att de
arbetar pa distans. En respondent har uppgett att det &r mindre kostnader att arbeta pa distans.
Enskilda svar som sticker ut i denna fraga &r att “hunden slipper vara ensam hemma” och
“personligen bara ett stressmoment” vilket tyder pé att upplevelsen av fordelarna med

distansarbete upplevs olika.

“Lugn och ro att koncentrera mig pa arbetsuppgifterna. Hogkénslig och
har supersvart for dppna kontorslandskap dér inte bara ljud distraherar
utan dven rorelse. Bonusfordel &r att hundarna/katterna &lskar séllskap

hemma alla dagar.”
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6.1.8 Vilka ar de storsta utmaningarna med distansarbete for dig?

Pa fragan om vad som é&r de storsta upplevda utmaningarna ér svaren mer blandade. En liten
majoritet har uppgett att det kan bli brist pé de sociala fordelarna med att triaffa sina kollegor
och att det ibland kan bli ensamt att arbeta mycket pa distans samtidigt som
arbetsgemenskapen kan bli lidande. “Kaffepauserna” och “korridorssnacket” dr ndgot som
saknas av en del respondenter. Ett annat svar som forekommer fran flera av respondenterna ar
att det dr svért att halla sig till arbetstiden och att inte arbeta for mycket. Kommunikationen
lyfts upp av en del respondenter som en utmaning. Vissa uppger val av
kommunikationskanaler som en orsak och tekniska svarigheter som till exempel avsaknad av
teknisk kompetens eller avsaknad av arbetsredskap som leder till délig ergonomi. Att de inte
ar pa arbetsplatsen kan dven vara en orsak till att de missar viktig information. Négra fa
respondenter uppger att det dr svart att halla sig till arbetet och att de istéllet skoter
hushallssysslor eller ser dem som ett stressmoment. En respondent har svarat “De flesta
utmaningar har gétt att 16sa”. Ett annat svar dr “att behdva éka in till kontoret en ging 1

veckan”.

6.2 Intervjuerna

Intervjuerna har utforts digitalt med fyra olika arbetsplatser. Personerna som vi har intervjuat
ar personer som arbetar pa foretagets HR-avdelning eller personer som har ett motsvarande

ansvar over personal och arbetsledning. Véra respondenter &r anonyma.

6.2.1 Arbetsplats 1

Intervju med HR-chef inom en organisation inom tech och IT. P4 arbetsplatsen finns det ca
400 medarbetare och konsulter som har mojlighet att arbeta upp till tva dagar 1 veckan pa
distans. De dr en vixande organisation med kontor 1 Mariehamn och pa dvriga orter.
Organisationen arbetar i1 forsta hand med Teams. Efter pandemin har de tagit fram en riktlinje
for distansarbetet och som anstélld i bolaget bor man vara tva dagar 1 veckan pa kontoret.
Deras riktlinjer for distansarbete &r tydliga och informationen finns pé flera stdllen. De talar

aktivt om sina riktlinjer sd att alla far informationen.
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Arbetsgivaren anser att det dr viktigt att personalen kommer till kontoret minst tva
arbetsdagar per vecka for att de ska fa samma information som 6vrig personal. De har dven
en sadan foretagskultur som méanar om att personalen ska tréffas fysiskt med motiveringen att
de tror pé vikten av att skapa relationer bland medarbetarna, nagot de upplevt ar svarare nar

medarbetarna arbetar pé distans.

Undantag gors fran foretagets riktlinjer om distansarbete i speciella fall. Foretaget har
namligen anstdllda som arbetar 100 procent pa distans pa grund av att deras kompetens dr sa
pass specifik att den kompetensen inte finns p4 Aland. De anstillda bor utomlands och har ett
speciellt arbetsavtal dér det dr avtalat om distansarbetet pd heltid. Mojligheten att arbeta
utomlands finns for arbetstagarna, men da de arbetar i en bransch med kénslig information

och de IT-relaterade sdkerhetsrisker som finns gor att arbetet begrénsas till inom EU.

Fore covid-19-pandemin fanns mdjligheten for de anstdllda att arbeta till viss del pa distans
men efterfragan var inte sé stor. Efter covid-19-pandemin fanns det en stor efterfragan av
mdjligheten att fa fortsétta arbeta pa distans bland medarbetarna, men idag mirker de att det
dven dr efterfrdgan pé att f& komma tillbaka till kontoret och arbeta mer pé arbetsplatsen. Det
finns ett mervirde av kaffepausen och snacket som sker pa kontoret i samband med den, men

de vill erbjuda mgjligheten till medarbetarna att fi arbeta pa distans.

Foretaget erbjuder sina anstéllda en arbetsplats, det vill sdga de erbjuder inte dubbla
uppsittningar med skdrmar och tillbehdr for att ha samma tekniska forutséttningar bade pé
kontoret och hemma. For de anstéillda som arbetar tre dagar eller mer pa plats fir man sin
egen kontorsplats, arbetar man tva dagar pa kontoret har man ingen specifik kontorsplats utan
man far en plats som &r ledig. De &r en vixande organisation och &r just nu inne i ett arbete
att 16sa denna logistikfrdga - hur man ska ldgga upp arbetet pa distans och om man ska boka
sin kontorsplats de dagar man arbetar pd plats. Pa arbetsplatsen ser personalen en 6kning av
antalet moten sedan de borjat arbeta mer pa distans eftersom behovet av kommunikation 6kar

med mer distansarbete.
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Arbetar man i en ledande position i organisationen forvintas det att man arbetar mer pa plats
an pa distans. I Mariehamn ser de att fler och fler vill arbeta pé plats &n det varit tidigare,
vikten av relationer och kommunikation har 6kat for arbetet pé plats. Som ledare behdver
man tdnka mer aktivt hur man skapar relationer, tillit och inkludering i teamet nér det géller

skillnader att leda team pa distans jamfort med pa plats.

6.2.2 Arbetsplats 2

Intervjun holls med en personalchef och en teamledare. Arbetsplatsen har cirka 40 personer
anstéllda. 26 % av medarbetarna arbetar regelbundet pa distans. I ett av arbetsplatsens team
arbetar cirka 55% av medarbetarna pd distans. Teamledaren f6r den gruppen arbetar pa
distans en géng varannan vecka. Fore covid-19-pandemin arbetade inte ndgon av de anstdllda

pa distans.

Idag har foretaget och medarbetarna en samsyn om att distansarbete dr en personalférman
och den dr mycket uppskattad av de anstédllda. For de anstédllda som arbetar pa distans skriver
man ett distansarbetaravtal. I detta avtal finns de punkter som berdrs géllande regler for att
arbeta pa distans i organisationen. De har ingen skriven policy utan de skriver ett enskilt avtal
med de berdrda gillande distansarbete. Tillsammans med teamleader ldgger man upp en plan,
hur och nédr man arbetar pa distans. I avtalet tar man upp aspekter som ergonomi och vikten
av att vara lika tillgénglig d& man arbetar pa distans som nér man arbetar pa kontoret.
Foretaget anser att formanen gynnar medarbetarna da personalen upplever att de delvis far
mer gjort av sitt arbete hemma, eller samma arbete som pa kontoret men pé kortare tid. De
vittnar om att det 4r mer arbetsro 1 det egna hemmet och att de kan koncentrera sig bittre.
Andra fordelar som riktar sig till personalens vilmaende ar att arbetstagare som till exempel
bor i skdrgarden far mindre resvég eller medarbetare med familj som far mer tid till dem.
Man ser dven pa klimatansvaret och det gemensamma arbetet mot hallbarhet nir personalen
kor mindre bil. De anstdllda sparar d&ven pengar pd mindre utgifter for drivmedel. En annan
aspekt dr dven att risken att sprida smitta som forkylningar eller andra smittor 1 samhallet

minskar om mdjligheten finns att arbeta hemifran om personalen kénner sig sjuk, men @nda
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frisk nog att arbeta. Organisationen arbetar med mycket deadlines och for att undvika smittor

pa kontoret uppmanar de sina arbetstagare att arbeta pa distans vid forkylningssymptom.

Inom organisationen arbetar ingen just nu utomlands pé distans. Det beror pa att de behover
ha hog sikerhet med tanke pa den bransch de arbetar inom och hanteringen av kinsliga
kunduppgifter. Tillsammans med brandvéiggarna férsvérar det mgjligheten att arbeta
utomlands pa distans. Om ndgon skulle vara intresserad av att flytta utomlands och fortsitta

arbeta inom organisationen dr det nagot de tittar pd ndr och om det sker.

Arbetsplatsen har inte gjort ndgon specifik uppfoljning gillande effektiviteten hos de
anstéllda men de som fér arbeta hemifran kénner att de blir mer effektiva dd de far arbeta utan
att bli storda. En utmaning de dock ser ar de diskussioner man ibland har i korridoren i
forbifarten kan glommas bort att lyfta i Teams sa att alla berérda far ta del av den information

som framkommer spontant.

Den ekonomiska aspekten gillande tekniska hjalpmedel paverkar organisationen.
Arbetsgivaren forser samtliga personer som arbetar pa distans med dubbla skdrmar och
headset bade pa kontoret och hemma. De har fortfarande samma méngd kontorsutrymme som
tidigare. Foretaget &r medvetet om kostnaden for kontorslokalerna och med hyror som hdjs ar
det en kostnad man pé sikt méste borja se over och utvirdera om manga arbetstagare ska
arbeta pé distans och deras kontorsutrymmen &r tomma flera dagar 1 veckan. Arbetsplatsen
har en IT-avdelning som har i uppgift att personalen far hjilp med de tekniska fragorna och

de har dven interna skolningar i hur man far tekniken att fungera nér de arbetar hemifran.

Arbetsplatsen anvinder sig av Teams, oavsett om de dr pa plats pa kontoret eller arbetar pa
distans. Vid Teams-moten forsoker de ha rutinen att alltid ha kameran pa for att fa se varandra
under moétet. De upplever att det forbéttrar kommunikationen nir man dven kan tyda
kroppssprak 1 kombination med tonfall och ordval. De ser inte stora utmaningar med
konflikter pd grund av kommunikationssvarigheter nér de arbetar pa distans, eftersom de bara

ar delvis pa distans. Medarbetarna kan fora diskussioner pa plats regelbundet och cheferna
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har mojligheten att vilja vilka diskussioner som fors pa distans och vilka som &r béttre att ta

nir man kan sitta ner 1 samma rum.

P& arbetsplatsen haller de regelbundet korta “action talks” med samtliga i teamet, det vill sdga
korta avstimningsmoten. Dessa moten forsoker de aktivt halla nér de traffas pa plats pa
kontoret. Det dr svarare att skapa relationer pa distans, sa de ser att det r viktigt att man dven
traffas fysiskt pé plats. Eftersom all personal som arbetar pd distans jobbar nagra dagar pa
kontoret och négra dagar pa distans tappar man inte det direkta “kaffepaussnacket” utan de

upplever att de har en god arbetsgemenskap pa arbetsplatsen.

Som ledare till ett team som arbetar pa distans upplever vara respondenter att det ar viktigt att
ha tillit till de anstéllda. I foretagets arbetskultur har man implementerat att de anstillda pa
distans informerar nér man gér pé kafferast eller pd lunchpaus. Den rutinen har de naturligt pa
kontoret sa de haller sin chef uppdaterad och att alla medarbetare kan respektera pauserna och
f4 den ledighet som behovs i arbetsdagen. Formagan att ldsa av sina teammedlemmar med
distansarbete dr en annan typ av utmaning for en ledare och de uppfattar att det kravs mer
kunskaper som ledare. Personalen maste aktivt ta ett eget ansvar att man tar de viktiga
pauserna dven ndr man arbetar pa distans; detta dr nadgot ledarna arbetar aktivt att pAminna de
som arbetar pa distans. Vara respondenter tror att man kommer att se mer och mer
distansarbete i framtiden dd manga ser det som en forman och de ser att de sjdlva har hittat en

bra balans mellan arbete pa kontoret och arbetet pa distans.

6.2.3 Arbetsplats 3

Arbetsplatsen har 3 anstéllda samt hyr in arbetskraft fran ett deldgt foretag i Sverige vid
behov. Foretaget dr 1 byggbranschen. P arbetsplatsen ér det arbetsledaren som &r den person
som arbetar mest administrativt och som arbetar en del av sin arbetstid pa distans.
Arbetsledaren arbetar ungefar 50 % pa distans medan de andra medarbetarna arbetar pa filtet
och gor sin del av det administrativa pa den arbetsplats de dr pa for dagen. Organisationen
arbetar med olika projekt. De anvénder plattformen Jira dir personalen som arbetar pé filtet

gOr noteringar 1 Jira sa att alla tar del av all relevant information. Vid stora dokumentationer
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anvinder de sig av ett gemensamt Google docs dir de ldgger upp sina noteringar i det
gemensamma dokumentet. Arbetsplatsen anviander bokforingsprogrammet Briox dér de
hanterar 16ner, bokforing, leverantdrs- och kundreskontra. Fortullningar gors dven digitalt s&
allt det arbetet kan goras pé distans. De anvinder dven Teams for att kommunicera med sin
svenska samarbetspartner. Arbetsledaren gor allt arbete med sin laptop, sa arbetet ar darfor

valdigt mobilt.

Pa arbetsplatsen har det diskuterats mdjligheten att inte ha ett kontor da de inte egentligen har
behovet av en fast kontorslokal. Men de har landat i att de ser fordelar med att separera jobbet
frdn hemmet och att ha ett kontor att ga till. De har ingen policy gillande distansarbete da de i
nuldget inte har s manga anstillda, s deras uppldgg for hur de arbetar idag har fungerat bra

hittills.

P& arbetsplatsen forsoker de aktivt att traffas fysiskt ndgra ganger i veckan med teamet for att
bygga pa samhorigheten. De haller ofta ett veckomote varje méndag och pa fredagar tréftas
de for att dta lunch ute pa restaurang tillsammans. Detta gor de for att dven fa in
vardagssnacket, vilket de ser som en viktig del for att gynna gemenskapen. Den tekniska
utvecklingen som pandemin bidragit med har gjort det tekniskt mojligt for foretaget att arbeta
pa detta sitt. Deras samarbete med sina svenska kollegor underhéller de genom att ha
Teams-mote varje vecka, for att underhélla relationen. De triffas pa dessa Teams-moten varje
vecka oavsett om de har nagra arbetsrelaterade fragor eller inte, har de inte nigra aktuella

fragor sa triaffas de och dricker kaffe tillsammans.

For att kunna disponera och delegera arbetsuppgifter till rétt personer krivs en viss
personkdnnedom om sina anstéllda, vilket &r svért att fa till pa ett bra sitt om man arbetar 100
% pa distans. Respondenten upplever att det fysiska motet behovs for att f& denna kunskap

och det leder till att effektivisera arbetet.
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Foretaget arbetar aktivt for att arbeta klimatsmart och hallbart med att effektivisera hur de
planerar arbetet pa faltet for att minimera mangden kortid. Detta leder ocksa till ekonomiska

fordelar d4 man sparar pengar pa farre kilometer korda med bil.

Arbetsledaren har en laptop som hen fétt frin foretaget, som anvénds for arbete utanfor
arbetsplatsen. Nagra andra digitala verktyg far arbetsledaren inte d& det for narvarande inte

heller finns sadant behov.

6.2.4 Arbetsplats 4

Arbetsplatsen har over 700 anstillda och personen som vi intervjuade arbetar pa
arbetsplatsens HR-avdelning. P4 HR-avdelningen arbetar de med rekrytering,
kompetensutveckling och arbetshilsa. I samband med pandemin tog de fram riktlinjer for att
arbeta pa distans, riktlinjerna har tagits fram genom en beslutande process 2021. De anvénder
samma riktlinjer idag som beslutades 2021. Intervjupersonen och hens kollega pa samma
avdelning i organisationen har i samrad med sin chef kommit verens att arbeta en dag i
veckan pa distans. P4 grund av IT-relaterade sdkerhetsaspekter arbetar ingen i organisationen
utomlands for tillfdllet, det kan dock fungera med VPN under forutsittning att det dr inom
EU. All typ av distansarbete for de anstédllda avtalas alltid i samrad med sin ndrmaste chef
och det dr den ndrmaste chefen som ger tillgang till VPN. Organisationen féar IT-support fran
organisationen ADA. De har en indamélsenlig arbetsplats pé sitt kontor, om personalen sedan
onskar arbeta pé distans dr det pa eget ansvar av den anstéllda att se till sin ergonomi under
den tid man arbetar pa distans. Organisationen inférskaffar inte utrustning, abonnemang eller

licenser utéver VPN-tunnel for att mojliggora distansarbete for sin personal.

Pé arbetsplatsen anvinder de sig av Teams bade nér de arbetar pé distans men dven da de har
moten med andra sektorer i1 organisationen da deras kollegor kan arbeta i andra byggnader pa
en annan adress inom organisationen. Detta har gjort att de kan effektivisera méten och spara

tid for de anstéllda genom att de inte fysiskt behover ta sig till en gemensam motesplats.
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Organisationen arbetar flitigt med Teams och har mdten med kameran paslagen. De ser att det
fungerar valdigt bra och att risken med att det uppstér konflikter eller missforstdnd ar liten.
Respondenten ser dock storre utmaningar med skriven text som till exempel e-post. Detta kan
leda till missforstdnd i kommunikationen da man inte i den skrivna texten kan tolka tonldget

och missforstd budskapet - det kan i sin tur leda till konflikter.

Da arbetsplatsen dr en stor organisation med manga anstillda ser de en utmaning i att de
anstédllda har olika preferenser hur de vill kommunicera. Vissa foredrar att ringa, andra att
skriva e-post och andra vill anvinda chatten, det finns dven de som foredrar all
kommunikation ansikte till ansikte. Detta gor att alla behdver vara flexibla och anpassa sig
efter varandra men de ser dven pa att forsoka f4 kommunikationen sa samlad som mojligt.
For att nd ut med allmén information till de anstéllda har de ett intrandt som de hanvisar all
viktig information och nyheter till. De har talat om utbildningsinsatser i till exempel Teams
for att fa alla att anvinda samma plattform. Det diskuteras for ndrvarande att det ska tas fram
riktlinjer som sedan de anstéllda behdver folja. De ser 4ven pa en kompetensutveckling att de

anstdllda ska ha grundkunskaper att anvinda till exempel Teams.

Nér man ses fysiskt blir det mer smaprat dn vad det blir under moten pa Teams. Det som har
diskuterats i1 organisationen &r att fikastunderna uppskattas pa arbetsplatsen allt mer da vissa
arbetar pa distans en viss del av arbetstiden. Detta dr ndgot som organisationen upplever att

de behdver uppmuntra till for att personalen ska fa tid att skapa gemenskap.

Organisationen ser dven distansarbete som en del av arbetsgivarvarumérket att de &r en
attraktivare arbetsplats om mojligheten till distansarbete finns eftersom de ser en sadan
efterfragan pa rekryteringen och dven for att locka kompetent personal. De har en
jamstélldhets- och likabehandlingsplan dir det skrivs om arbetsarrangemang att man beaktar
detta i ett jamlikhetsperspektiv. Arbetsplatsen erbjuder dven, utdver mojlighet till
distansarbete, sin personal flexibel arbetstid. Detta mdjliggor for flera att arbeta inom

organisationen.
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7. ANALYS

7.1 Att komma overens om distansarbete

Pé tre av fyra arbetsplatser finns det inte ndgon skriven policy som &r befdst i organisationen.
Déaremot skriver HR-avdelningarna pa tva av de arbetsplatserna ett avtal med den
arbetstagare som Onskar arbeta pa distans. Avtalen fungerar istéllet for policy och genom
avtalet kommer arbetstagaren och arbetsgivaren 6verens om vilka villkor som géller f6r
distansarbetet. P4 arbetsplats 3 dr det en muntlig 6verenskommelse mellan arbetstagare och
arbetsgivare och pé arbetsplats 4 har organisationen en policy med riktlinjer som de foljer och
aven hir ingas avtal mellan arbetstagare och arbetsgivare om distansarbete. Distansarbete
utomlands &r nadgot som tre av arbetsplatserna inte i forsta hand ser som ett alternativ
atminstone om det &r tillfalligt som till exempel for en resa som inte hor till arbetet.
Motiveringen till detta dr att arbetet dr av en sddan karaktér att det rent sdkerhetsmassigt inte
ar lampligt med tanke pd den sarbarhet och riskerna inom IT-sdkerheten som finns om
arbetstagarna skulle arbeta via 6ppna Wi-Fi-nitverk eller liknande utan VPN. Om en
permanent flytt utomlands skulle ske kan det pa en av arbetsplatserna vara mojligt att arbeta
kvar pd 100 % distans och kunna ordnas i samrdd med foretagets IT-avdelning. P4 en annan
arbetsplats finns det redan ett fatal anstillda som arbetar pa 100 % pa distans utomlands.
Dock ir detta ett undantag frin den ordinarie arbetsplatskulturen som gors pd grund av den

anstédlldas mycket specifika kompetens.

I var enkét svarade 70,1 % av respondenterna att det pa deras arbetsplats fanns en policy péd
arbetsplatsen for just distansarbete. Enkétsvaren tyder pa att arbetsgivarna dr mana om att pa
ndgot vis reglera hur man pa arbetsplatsen far anvénda sig av distansarbete. Det stimmer

dven Overens med det resultat som vi far fram 1 intervjuerna.

7.2 Ledarskap och distansarbete

Var kvalitativa undersokning visar att ledarens roll och sétt att leda en arbetsgrupp pé distans

skiljer sig fran att leda en grupp som arbetar pd samma plats. Det krdvs en storre méingd tillit
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for att bygga upp samhdrigheten och ett bra samarbete i gruppen. Det kan vara svarare med
en grupp som arbetar pa distans och for att uppna detta blir det mera krdvande for ledaren. Pa
de fyra arbetsplatserna dér vi intervjuade personer i ledande stillning arbetar personalen olika
méngd dagar och olika veckodagar pa distans, vilket gor det svarare for ledaren att nd ut till
samtliga 1 arbetsgruppen. Det kréver att de anvinder en gemensam plattform dér de
kommunicerar oavsett om de arbetar pé distans eller pa kontoret. For att detta ska fungera
krévs en viss nivd av teknisk kunskap, vilken kan vara pa olika nivder i1 en arbetsgrupp.
Ledarens roll ar att se till att medarbetarna har den tekniska kompetensen och far det stod
som dr nddvindigt for att kunna kommunicera i de hjdlpmedel som foretaget anvénder for sin
kommunikation. I intervjuerna framkom att ledarskapet har forandrats under tiden fram till
pandemin och dven efter. Distansarbetet har gjort att andelen méten till viss del har 6kat, men
tillika upplever de att deras moéten som sker online &r mer effektiva, man haller sig mer till
dmnet och pratar inte om Ovriga &mnen dn de som &r pa agendan. Cheferna upplever att de
har fler, men kortare méten for att stimma av med sina medarbetare om deras arbete och dven

hur de upplever sin stressniva for att f6lja upp den mentala hélsan pé arbetsplatsen.

I vér enkét svarade den storsta delen av respondenterna att chefen haller kontakt med dem
genom olika typer av kommunikationskanaler, 21 st kontakten via mail och 8 st haller
kontakten via telefon. Vi ser dven att majoriteten av de respondenter som arbetar pa distans
har obligatoriska moten pa arbetsplatsen for att dven tréaffas fysiskt regelbundet. Vi stillde en
Oppen fraga i var enkét, hur de héller gemenskapen uppe pa arbetsplatsen om de arbetar pa
distans. Hér fick vi svar att de 4r noga med att halla kontakten, att alltid siga godmorgon dver
chatten, dagliga pulsméten, fikapaus 6ver Teams och sedan var det flera som svarade att de
triaffas regelbundet pa arbetsplatsen sd gemenskapen paverkas inte av de ibland arbetar pa
distans. Att leda sin personal pa distans kan vara en utmaning fér dem som har ett
medarbetaransvar. En forutsittning dr att det finns en viss teknisk kompetens hos alla

medarbetare, s att anvindande av digitala verktyg fungerar.

Antalet chefer och personer i ledande stéllning som arbetar hemifrdn har 6kat. Fore

covid-19-pandemin har respondenterna uppgett att endast 6 av 24 personer av dem som
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arbetar som chefer eller i ledande stéllning hemifran. Efter covid-19-pandemin uppger 15 av

24 respondenter att de arbetar hemifran.

7.3 Ekonomiska och hallbara aspekter med distansarbete

Viéra intervjuade sag flera ekonomiska fragestillningar f6r ledningen att besluta om nér
arbetstagare delvis arbetar pd distans. En fraga som flera respondenter menar att arbetsplatsen
har fragor kring dr om man ska forse sin personal med teknisk utrustning och ergonomiska
mobler bade pé arbetsplatsen och hemma. Av véra intervjuade ér det endast en arbetsgivare
som erbjuder dubbla uppsittningar av teknisk och ergonomisk utrustning, de andra tre
erbjuder en uppséttning arbetsplatsutrustning som antingen anvinds pa arbetsplatsen eller tas
med hem. Den som arbetar pé distans far sjilv ordna med en uppsittning av arbetsredskapen
pa dessa arbetsplatser. Samtliga respondenter ser detta som en ekonomisk frdga, men dven
rent logistiskt da alla arbetstagare kanske inte har mdjlighet att ha en kontorsavdelning 1
hemmet. Arbetsplatserna ser dven en fragestéllning vad géller mdngden kontorsutrymme pé
arbetsplatsen man erbjuder till sina arbetstagare. I denna fraga ser de 6ver hur man eventuellt
ska arbeta i framtiden och om man ska minska antalet kontorsutrymmen till flera flexibla
platser istéllet. Med detta innebér att man inte har sin egen kontorsplats utan man far en plats

tillignad sig som é&r ledig just den dagen man ska arbeta pa plats pa kontoret.

Respondenterna ser en ekonomisk fordel da de erbjuder distansarbete till sina anstédllda. Det
ger mojlighet till fler och kompetenta sokanden till deras tjénster nir de rekryterar ny
personal. For arbetstagaren finns det &ven en ekonomisk vinning i att arbeta pa distans, de
sparar pengar pa farre korda kilometer med fordon och detta dr ockséa ur hallbarhetsaspekter
en klimatfraga att arbetstagare kor mindre bil till och fran arbetet. Detta mdjliggdr ocksa
battre forutséttningar for att arbetstagare som till exempel bor 1 skédrgirden kan arbeta hos
organisationer som ir placerade i till exempel Mariechamn. Aven for arbetsgivaren kan en
ekonomisk vinning komma av att arbetstagarna viljer att arbeta hemifran. Manga foretag har
stora kontorslokaler och hdga hyror. Om férre personer arbetar pa arbetsplatsen dagligen kan
foretagen spara in pa kostnaden genom att hyra mindre lokaler som &r mer anpassade efter

det fornyade behovet.
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I var enkit ser vi att flertalet respondenter anser att de sparar tid pa att inte ta sig till och fran
arbetsplatsen. Tid kan dven vara pengar, sa vi tolkar svaren att de anser att de dven spara
pengar trots att vi inte stdllde fridgan direkt. Vi stillde inte fragan direkt om respondenterna
kor mindre bil och i och med det har en miljopaverkan da de arbetar pa distans. Vi fick svar
att flertalet har kortare arbetsresor och slipper kortiden. Enligt ASUB:s statistik har 857 per
1000 invénare pa Aland bil, s4 statistiskt bor flertalet av véra respondenter firdas med bil och
1 och med distansarbete bidrar de med en positiv miljopdverkan om flera arbetar hemifrédn

stéllet for att kora till och fran jobbet (4ntal Registrerade Fordon, 2024).

7.4 Distansarbete pa Aland idag

Av véra undersokningar kan vi konstatera att distansarbete férekommer inom ménga olika
branscher. De flesta arbetar dock inte all sin arbetstid pé distans, man har istdllet kombinerat
distansarbete och arbete lokalt pa sin ordinarie arbetsplats. Nagot som tydligt framkommer ar
efterfrigan av mojligheten att i sitt arbete kunna fa arbeta en eller flera dagar i veckan pa
distans. Inom rekrytering &r det tydligt att arbetsgivarna dven upplever det som ett sitt att bli
en mer eftertraktad arbetsgivare om man kan erbjuda hybrid- eller distansarbete till sin
personal. Samtliga arbetsgivare dr Gverens om att det finns en efterfrdgan av mojligheten till
distansarbete; endast ett av de intervjuade foretagen har sett en minskning av efterfragan pé

distansarbete under senaste aret.

Enkiten visar att fler arbetar hemifran idag dn vad de gjorde fore covid-19-pandemin. Fore
covid-19-pandemin arbetade 70,1 % av respondenterna inte alls hemifran. Idag ar
motsvarande siffra 23,14 %. Okningen visar att covid-19-pandemin kan ha bidragit till att
andelen anstillda som arbetar hemifrén har 6kat dven pa Aland, liksom i évriga Europa
(Eurostat, n.d.). Var undersdkning stimmer dverens med den undersokning som ASUB
gjorde i slutet av pandemin, 4r 2022. En av de saker som ASUB lyfte fram i undersdkningen
var just det att det fanns en efterfrigan av att ha mojlighet att arbeta pd distans dven efter
pandemin och nir smittskyddsrestriktionerna upphort. ASUB:s underskning gav resultatet

att 31 % av respondenterna uppgav att de i framtiden onskar att fa arbeta deltid pa distans. 5

42


https://paperpile.com/c/xVCbau/J4rB
https://paperpile.com/c/xVCbau/fFei

% skulle vilja arbeta pé sitt jobb pa heltid pa distans (Laurell, 2022). Resultaten i var
undersdkning visar att pandemin har paverkat efterfragan pa distansarbete och att fler idag

arbetar pé distans dn fore covid-19-pandemin.

Slutligen kan vi konstatera att vara undersokningar visar att arbetskulturen néar det kommer
till distansarbete varierar fran arbetsplats till arbetsplats. Enkétundersokningen visar dven att
det 1 olika branscher forekommer mer distansarbete dn i andra. Vi mérkte en skillnad pd hur
intervjupersonerna talade om distansarbete. Det fanns en skillnad 1 attityden till distansarbete
pa de olika arbetsplatserna. Vi kunde se skillnad pa arbetsplatserna som uppmuntrade till
distansarbete och de som hade en begransning pa hur mycket personalen hade mgjlighet att
arbeta hemifrdn och som gérna hade personalen pé arbetsplatsen oftare 4n de arbetade
hemifran. Det som dock var en tydlig motivering till distansarbete, av de flesta respondenter,
bade chefer och 6vriga anstillda var att de hade mycket léttare att koncentrera sig pa sitt
arbete nér de jobbade hemifran. Ménga upplever att de blir mindre storda i sitt arbete nir de

jobbar pa distans och att de far mer av sitt arbete gjort pa en kortare tid.
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8. DISKUSSION

8.1 Resultatdiskussion

Det dr for tidigt att dra nigra definitiva slutsatser om covid-19-pandemins paverkan pa véra
arbetsrutiner och distansarbete. Den tekniska utvecklingen gar i ett hogt tempo och digitala
verktyg som kan anvéndas i dagligt arbete utvecklas hela tiden. Alla verktyg vi har att tillga
skapar forutsittningar for att arbetsrutiner ska kunna éndras. Bade pd den lokala arbetsplatsen
och #iven i distansarbete. Det vi kan konstatera ir att var undersokning visar att det p4 Aland
idag finns en efterfragan bland arbetstagarna att ha mojligheten att arbeta pé distans en eller
flera arbetsdagar 1 veckan. Arbetsgivarna upplever att den hér efterfrdgan ar nagot som de
behover forhélla sig till, idag och dven i framtiden. For arbetsgivarens del blir mojligheten att
arbeta pa distans nagot som bidrar till att arbetsgivaren kan stirka sitt varumirke och vara en
attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare pa arbetsmarknaden, ndgot som gor att
rekryteringen av personal kan bli ldttare. Detta 6verensstimmer med den forskning som
Allstrin m.fl. (2021) och Kirchner m.fl. (2022) har publicerat (Allstrin et al., 2021; Kirchner
etal., 2022).

Den upplevda fordelen med distansarbete dr att arbetstagarna upplever att de blir mer
effektiva 1 sitt arbete pa distans och att de far mer arbete gjort pa kortare tid. Nagra
respondenter upplever dven utmaningen med att dra en grans mellan arbete och fritid nir de
arbetar pé distans. Ur ett ledarskapsperspektiv bor detta vérderas vidare, bade ndr det kommer
till mental och fysisk arbetshilsa, nagot som ocksa understdds av tidigare forskning (Kirchner
et al., 2022; Moglia et al., 2021; Olsson, 2022). Aven om det inte framkommer i den hir
undersokningen kan man ana att storningsmomenten pa arbetsplatsen paverkar arbetstagaren
negativt och att det ar en sa stark orsak till att de gdrna arbetar hemma. Vidare skulle man pé
arbetsplatserna behdva undersoka orsaken till varfor inte personalen fér arbetsro pa
arbetsplatsen och om detta skulle kunna reduceras, kanske dven vilmaendet pa den lokala
arbetsplatsen kan Oka. I annat fall ar att erbjuda distansarbete ndgot som bor mojliggoras for
personalens vdlméende i de fall att arbetstagaren upplever problem med storningsmoment i

arbetet och att arbetet lattare utfors pa distans.
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Négot som vi finner intressant dr att vir enkdtundersokning visar att personer som arbetar
som chefer eller i ledande stillning arbetar mer pa distans idag dn tidigare. Resultatet
stimmer dven till viss del 6verens med det som framkommer i den kvalitativa
undersdkningen. Det som vi kan se med resultatet ar att det kan vara olika beroende pé
arbetsgivarens riktlinjer for distansarbete, men dven att de som har ett sddant arbete att de har
ansvar ¢ver annan personal dven behdver fa mojligheten till den formanen som distansarbete
4r for personalen. Aven chefer och ledare behdver mojligheten att f3 bittre arbetsro 4n de kan
f4 pé arbetsplatsen om de upplever att de kan koncentrera sig bittre i det egna hemmet. Som
ledare har du ett storre ansvar 6ver kommunikationen till medarbetarna och det som kan vara
en fordel nir personer i ledande stillning anpassar sitt ledarskap till att kunna leda personalen
pa distans ger positiva effekter. Inte bara for kommunikationen pa arbetsplatsen, utan dven
for forandringsarbete som sker 1 organisationen léngre in 1 framtiden (Chaudhary et al., 2022;

Olsson, 2022; Viswanathan & Kumar, 2023).

Vér undersokning visar att olika arbetsplatser med olika arbetskultur ser péd distansarbete pé
olika sitt, savil ndr det kommer till vems ansvar det &r att inforskaffa nodvéandig
arbetsutrustning som uppfoljning for att arbetstagaren foljer arbetstidslagstiftningen. En frdga
som har vickts under arbetets gdng dr om arbetslagstiftningen ar uppdaterad nog efter en
okad efterfragan av distansarbete och hur arbetsgivaren ska ha mojlighet att f6lja upp
arbetstagarens bade fysiska och mentala vilméende nér han eller hon arbetar pa distans.
Eftersom ledarskapet har en stor paverkan pa medarbetarnas vdlméende vid distansarbete
(Lundqvist & Wallo, 2022) kan vi dnda se en fordel med att arbeta bade hemifran och lokalt
pa arbetsplatsen. Detta gor att de som har personalansvar har léttare att folja upp vdlméaendet
hos arbetstagarna nér de vél traffar sin chef fysiskt. Detta till skillnad frdn om medarbetaren
arbetar heltid pa distans. I intervjuerna framkommer att fordelen med att arbetstagarna gar till
arbetsplatsen flera dagar i veckan och arbetar lokalt pa arbetsplatsen underldttar nar man

behdver stimma av vdlmaendet eller ta samtal som é&r kravande eller kinsliga.
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8.2 Metoddiskussion

Kvantitativa undersokningar kan ge fler respondenter dn vad vi 1 vart arbete kan omfatta
genom endast kvalitativa metoder, och déarfor foll valet pa att kombinera en kvalitativ och en

kvantitativ undersokning.

Vér enkdét har spridits pa sociala medier och via e-post. Fordelen med valet av metod ar att
enkiten har natt en bred malgrupp och har kunnat delas vidare pa sociala medier till vinner
och vinners vinner samt i olika grupper. Nackdelen med ett sjédlvurval dr att vi inte kan styra
vilka respondenter som véljer att svara pa enkédten. Detta kan bidra till att undersokningen
inte till fullo representerar populationens syn och anvindning av distansarbete pa Aland. Det
finns en risk att de respondenter som &r engagerade 1 &mnet har valt att svara pa enkéten
medan andra, som inte &r lika engagerade, viljer att inte gora det (Jacobsen, 2017). Av
respondenterna har flertalet av de som valt att svara pd enkéten haft ett administrativt arbete
eller ett arbete inom IT, vilket ofta dr kontorsarbete vid bildskdarm. Farre respondenter har haft
ett arbete som av praktiska skél krdver nirvaro pa arbetsplatsen, till exempel undervisning
samt vard och omsorg. Statistiken hade kunnat sett annorlunda ut om férdelningen mellan

branscherna hade varit en annan.

Intervjustudien har genomforts i branscher dir vi har uppskattat att det har funnits en
mdjlighet att erbjuda delar av personalstyrkan mdjligheten till distansarbete. Personerna som
ar utvalda till intervjun dr personer med stor insikt i sin egen organisation som ocksa har varit
med och till viss del d&ven utformat de riktlinjer som foretaget anvénder sig av i frigan om
distansarbete for de anstéllda. Eftersom det &r ett medvetet val fran var sida har vi forvintat
oss att respondenterna har forutsdttningar att svara pa de fragor géllande ledarskap och
distansarbete som vi forvintar oss. Den ostrukturerade intervjuformen har gett
respondenterna mdjlighet att fritt berdtta om sina erfarenheter och éven att betona det som ar
viktigt for deras organisation nir det kommer till hur de anvinder sig av distansarbete. Det ér
dven det som gor att vi har fitt bade lika och olika svar fran véra respondenter. Eftersom
syftet med undersdkningen var att aterspegla verkligheten anser vi att metoden har levt upp

till vara forvintningar och resultatet ar just det att alla arbetsplatser arbetar olika med
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distansarbete. Resultaten av undersékningen har dven validerats med respondenterna och de
har haft mojlighet att kontrollera var text och bekréftat att den stimmer med det som de

uppgett under intervjun (Jacobsen, 2017).

8.3 Validitet och reliabilitet

Gillande validiteten ser vi den interna validiteten som ganska hog tack vare manga svar pa
var enkidt och med vara kompletterande 4 intervjuer. Resultatet vi har fatt av vara
undersdkningar anser vi att stimmer 6verens med verkligheten frén de svar vi har fatt. Den
externa validiteten ser vi ocksd som hog, da vi ser att det dr fullt mdjligt att dverfora resultatet

pa enkéten och intervjuerna till andra organisationer i olika storlekar.

Reliabiliteten 1 var undersdkning anser vi att ar relativt god. Vi tror att om undersdkningen
skulle goras igen skulle svaren troligtvis bli likvirdiga. Utvecklingen av distansarbete och
dess upplédgg kan snabbt dndras, till exempel om vi far en ny lagstiftning som behandlar

distansarbete. Da kan resultaten bli annorlunda én de svar vi fatt i var undersokning.

8.4 Forslag till vidare forskning

Under var undersdkning om distansarbete pa Aland har flera frigor om dmnet uppenbarat sig
for oss. Detta genom att personerna som arbetar med HR pa Aland 4nda gett oss en del lika,
men dven olika svar pa vara fragor. De flesta av arbetsgivarna som vi har intervjuat har borjat
funderat pd vad som &r den optimala och mest ekonomiska kontorslosningen nér manga av
deras arbetstagare viljer att arbeta hemifran. De upplever att kostnaderna for hyror ar hoga
och att kontoren idag inte motsvarar deras behov, samtidigt som vissa kontorsutrymmen ekar
tomma. Ett forslag pd vidare forskning dr att se pa det framtida kontoret och kartldgga hur
man pa ett kostnadseffektivt sdtt far kontorslogistiken att fungera med arbetstagare som

arbetar i en hybrid mellan distansarbete och lokalt arbete pd arbetsplatsen.

Ett annat forslag till vidare forskning &r att jamfora om arbetslagstiftningen ar anpassad till

den efterfrdgan och nuvarande anvdndningen av distansarbete som finns pé arbetsmarknaden.
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En frdga som vi kdnner att vi skulle arbeta vidare med &r foretagens kunskap angéende
distansarbete och arbetsgivarens ansvar. Detta innefattar bade néar det kommer till hur
arbetsgivaren foljer upp arbetstagarens vilmaende nér han eller hon arbetar pa distans och
dven hur det bor fungera i praktiken med arbetsredskap som ergonomiska mobler och

bildskdarmar for de som arbetar pé distans.

8.5 Slutsats

Syftet med véart arbete dr att undersdka hur de &ldndska arbetstagarna anvénder sig av
distansarbete idag jamfort med fore covid-19-pandemin. Vér fragestéllning utgér fran hur vi
arbetar idag jaimfort med fore covid-19-pandemin. Det vi kan konstatera dr att arbetstagare
anvander sig mer av distansarbete idag dn fore covid-19-pandemin. Det som ocksa kan
konstateras dr att &ven om efterfrigan av distansarbete har 0kat, sé arbetar de flesta
arbetstagare idag 1 en hybrid mellan distansarbete och arbete pé sin arbetsplats. Vi upplever
att arbetsplatserna har hittat en balans mellan dessa tva som bidrar till de férdelar som
distansarbete har att erbjuda, samtidigt som det finns en uttalad 6nskan fran arbetsgivarnas
sida att den sociala samvaron dr nadgot som bidrar till arbetsgemenskapen och uppmuntras.
Dock ér det inte alltid nddvéandigt att traffas fysiskt och kreativa 16sningar har utvecklats till
att dven skapa samhorighet med 6kad anvéndning av distansarbete utan att tréffa sina

medarbetare fysiskt.

Viért andra syfte med undersokningen &r att se hur ledarskapet har fordndrats under en tid dir
distansarbete blir vanligare. Fragestdllningen har utgétt fran hur ledarskapet har forédndrats pa
grund av covid-19-pandemin och dkat distansarbete. Det vi kan konstatera &r att kunskapen
om att det finns en skillnad mellan att leda sina medarbetare pé distans och att leda sina
medarbetare som bara arbetar pa arbetsplatsen finns 1 hog grad ute i de alandska
arbetsplatserna. Personer med medarbetaransvar och i ledande stillning jobbar sjdlva mer pa
distans dn fore pandemin och detta har bidragit till att de har anpassat sitt ledarskap sa att de
kan leda och understddja sina medarbetare 1 sitt arbete dven om de arbetar pé distans en eller
flera dagar i veckan. Eftersom ingen av de som vi intervjuat har haft ansvar 6ver personer

som arbetar pa distans pa heltid kan vi konstatera att de utmaningar som kommer med
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distansarbete ur ett ledarskapsperspektiv inte genom var undersokning har fatt ett definitivt
svar. De svar vi har fatt i fragan ar att cheferna véljer vilka samtalsimnen som sker pa distans
och vad som &r bittre att diskutera ndr medarbetaren kan tréffas fysiskt. Detta medvetna val
bidrar till att de samtalsémnen som dr mer kénsliga eller kraver mer att chefen liser av
reaktionerna fran medarbetaren utfors vid ett utvalt tillfdlle. D4 minskar risken for
missforstand och forhoppningsvis blir syftet med samtalet uppfyllt. Hur en ledare skulle
hantera ett liknande samtal med en medarbetare som arbetar all sin arbetstid pé distans skulle

se ut har vi inte fétt ett svar pa.

Hur balansen mellan distansarbete och arbete pa arbetsplatsen ska fungera for arbetsplatsens
del i framtiden 4r ndgot som vi har berdrt med méinga av véra chefer under intervjuerna. Vart
syfte har inte varit att undersoka hur det framtida kontoret ska se ut, men det ar en friga som
uppenbarligen dr aktuell for arbetsgivarna. Arbetsplatserna som har personal som arbetar pa
distans delar av sin arbetsvecka gor att behovet av fysiska utrymmen minskar. Vi ser en trend
1 att kontorets framtid dr en plats for social samvaro och léttare arbete samt moten som
behover ske i team med alla medarbetare niarvarande. Arbete som kridver mer koncentration
och dir arbetstagaren inte vill bli stord sker oftare under de dagar da arbetstagaren jobbar pa
distans. Detta gor att kontorets utformning och syfte troligtvis kommer att &ndras. Nagonting
som Vvi dven tror och hoppas att kommer att uppdateras i och med att distansarbete blir
vanligare ar lagstiftningen kring uppf6ljning av arbetstid, arbetstagarens ergonomi och
vialméende samt ett fortydligande 6ver vem som har ansvaret for att arbetstagare som arbetar

pa distans har ritt arbetsredskap for att kunna utfora sitt arbete.
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Bilaga 1, Intervjufragor

Hur stor andel av era medarbetare distansarbetar idag?

Finns det policy for distansarbete? Hur ser den ut, hur fungerar det i praktiken? Kanner
arbetstagarna till att det finns en policy? Har den &ndrat sig de senaste fem aren?
Geografisk policy- hur funkar det? Far man jobba utomlands?

Har ni gjort ndgon uppf6ljning med om produktiviteten har fordndrats med mera
distansarbetet? Finns det métbara effekter i ert foretag?

“Kaffepaussnacket” - existerar det?

Hur stor andel av era medarbetare distansarbetar idag?

Vilka digitala verktyg anviands for att underlitta distansarbete idag?

Vilka ér de storsta fordelarna med distansarbete for er organisation?

Vilka ér de storsta utmaningarna med distansarbete for er organisation?

Hur har ledarskapet paverkats av distansarbete?

Ser ni ndgra skillnader pé att bygga team pé distans jamfort med nér alla arbetar fysiskt pa
arbetsplatsen?

Vilka utmaningar finns det for cheferna med distansarbete?

Arbetar era chefer ocksé pé distans? Paverkar det arbetet om chefen ar fysiskt pa plats pa
arbetsplatsen eller om denne ocksa arbetar pa distans.

Vilka féardigheter behover ledare ha for att kunna vara bra ledare pa distans?

Hur stéttar ni era ledare som har team som arbetar pd distans?

Har ni ndgra synpunkter eller kommentarer om distansarbete och ledarskap som ni vill dela
med er av?

Tror ni att distansarbete kommer att vara en vanlig arbetsform i framtiden?

Har distansarbete fordndrat den fysiska miljon pa arbetsplatsen?

Har ni ndgra 6vriga kommentarer eller egna erfarenheter av distansarbete som ni vill lyfta?



Bilaga 2, enkatfragor

Alder:

Kon, svarsalternativ:

Man
Kvinna

Vill inte ange

Vilken typ av arbete jobbar du med? Svarsalternativ:

Service (restaurang, handel, mm.)
Vérd och omsorg

Administration

Undervisning (skola, barnomsorg)
Bygg

IT

Annat, mgjlighet att ange sjalv.

Vad har du for befattning pa din arbetsplats? Oppet svar

FORE covid-19 pandemin, hur ofta arbetar du hemifrdn? Svarsalternativ:

En dag i veckan eller mindre
Tvéa dagar i veckan
Tre dagar 1 veckan eller mer

Jag arbetade inte hemifran fore covid-19 pandemin

EFTER covid-19 pandemin, hur ofta arbetar du hemifran?

En dag i veckan eller mindre
Tva dagar i veckan
Tre dagar 1 veckan eller mer

Jag arbetar inte hemifran



Finns det ndgon policy for distansarbete pa din arbetsplats? Svarsalternativ:
- Ja
- Ngj
- Vetej

Om du arbetar pé distans, hur haller din chef kontakt med dig da du arbetar pé distans?
Svarsalternativ:

- Via mail

- Via telefon

- Annan meddelandekanal

- Jag arbetar inte pa distans
Om du arbetar pa distans, har ni obligatoriska mdten pé arbetsplatsen? Svarsalternativ:
- Ja
- Negj
- Jag arbetar inte pa distans
Om du arbetar pa distans, hur héller ni gemenskapen uppe pa er arbetsplats? Oppet svar

Vad ér de storsta fordelarna med distansarbete for dig?

Vilka dr de storsta utmaningarna med distansarbete for dig?



