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Forskning om distansarbete

Det finns bade risker och mojligheter med distansarbete inom omradena sociala relationer,
prestation, ledarskap, halsa och balans mellan arbete och 6vrigt liv. Studierna som refereras till i
denna text 4r genomforda i olika lander med olika kultur och struktur, men kunskapen ar anda
relevant for svenskt arbetsliv, menar forskarna.

Sociala relationer

Forskning har visat att kvaliteten pa digital kommunikation och interaktion ar beroende av
kvaliteten pa relationen - &r relationen god blir kvaliteten i den digitala kommunikationen battre
(Pettersen, 2016). Om man inte kdnner varandra sedan tidigare, som vid en nyanstallning riskerar
den digitala interaktionen att bli samre eller till och med utebli, vilket boér kompenseras med moten
i verkliga livet. Det finns en risk att arbetstagaren upplever att det blir for lite informell interaktion,
da digitala moten tenderar att bli strikt uppgiftsorienterade och att man blir socialt isolerad. Det
finns ocksa en risk att arbetstagare vid distansarbete blir professionellt isolerade (Hakansta and
Bergman, 2018), exempelvis att man inte utvecklar sin kunskap eller ges majligheter till utvecklas i
sitt arbete. A andra sidan kan en del uppleva att ndr man ges majlighet att arbeta nagra dagar
hemifran blir arbetet mer effektivt och att det finns mer tid for sociala interaktioner och att energi
faktiskt kan ldggas pa att mana kollegor och den sociala atmosfaren i gruppen (ten Brummelhuis,
2010). Hislop m fl (2015) menar ocksa att nar distansarbete kan forlaggas exempelvis pa ett café
och inte bara i hemmet kan social isolering brytas.

Prestation och ledarskap

Det finns en risk att de som arbetar pa distans har svart att koncentrera sig pa arbetet eller att man
blir mer avbruten i arbetet (ter Hoeven & Van Zoonen, 2015), men distansarbetet kan ocksa leda till
att arbetstagaren kan koncentrera sig battre och bli mer produktiv. En aspekt av prestation ar
uppfoljning och synliggbrande av ens arbete av chefer. En studie visar att kvinnor i hogre grad an
man upplever att deras arbete blir mer osynliggjort vid omfattande distansarbete och att de
paverkar deras langsiktiga karriarmdjligheter (Maruyama and Tietze, 2012). Ledarskap riskerar att
bli osynligt och franvarande (Maruyama and Tietze, 2012) eller kontrollerande (Ball, 2010). Bada
dessa typer av ledarskap riskerar att leda till mindre engagemang och arbetstillfredsstallelse i
arbetet.

Arbete, Ovrigt liv, engagemang och hidlsa

Att arbeta pa distans kan katalysera konflikter mellan arbete och familjeliv (Adisa, mfl 2017),
exempelvis nar barn kommer hem fran skolan och vill ha en féralders uppmarksamhet samtidigt
som hen arbetar. Det kan ocksa vara svart att hantera gransen mellan arbete och ovrigt liv, genom
att man fortsatter arbeta pa kvéllen eller att man gor privata aktiviteter under arbetstid eftersom
arbetet och privatlivet sker i samma fysiska rum. Forskning har ocksa visat att personer som
arbetade pa distans ofta fick mindre socialt stdd, vilket kunde leda till sémre jobbrelaterat
vdlmaende och minskat engagemang i arbetet (Vander Elst m fl 2017). Distansarbetet kan ocksa ge
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positiva hilsorelaterade aspekter sasom minskad stress, battre balans mellan arbete och 6vrigt liv
och 6kat sjalvbestammande i arbetet (ter Hoeven & Van Zoonen, 2015).

Att arbeta hemifran under pandemin

An s& lange ar forskning som &r genomférd under pandemin 20202021 begrinsad, men det finns
en del publicerad forskning. En studie fran Frankrike visar att kvinnor ofta tar stérre ansvar for hem
och familj och ocksa upplever mer oro i samband med pandemin vilket leder till samre mojligheter
till aterhdmtning (Dolce et al 2020). Annan forskning visar att kvinnor i Nederldnderna kunde
uppleva att de fick battre balans mellan arbete och privatliv, att de upplevde minskad stress och
risk for utmattningssyndrom samt att de kunde utfora sitt arbete mer effektivt och koncentrerat
nar de arbeta hemifran under pandemin (Baert et al 2020). | samma studie kunde man se att det
fanns en generell radsla for att inte bli sedd och att missa karriarmdjligheter och att personer som
var beroende av andra och i vanliga fall fick mycket feedback av kollegor i fysiska moten var mer
negativt installda till att arbeta hemifran (Baert et al 2020). | en tredje studie genomférd i Litauen
konstaterades att man var mer negativa till att arbeta hemifran och speciellt fér att de var oroliga
for att deras arbete inte skulle varderas korrekt av chefer och att de skulle missa karridarchanser
(Giedre Raisiene, et al 2020). | en svensk studie har man sett att manniskor generellt sover i snitt 34
minuter mer per dygn nar man arbetar hemifran an pa den gemensamma arbetsplatsen (Hallman
et al 2021), vilket kan ses som en positiv halsoaspekt. | en dansk studie sdg man att danska chefer
upplevde arbetet som mer utmanande an de anstallda nar det genomférdes hemifran under
pandemin (Ipsen, 2020).

Nagra potentiella fallgropar i diskussionen om omstallning till ett ”nytt normalt”

e Viutgar fran oss sjdlva som norm — d.v.s. det som fungerar bra for mig forvdntar jag mig ska
fungera bra for andra. Vi tanker att eftersom jag kan genomfoéra mitt arbete bra pa distans
sa kan andra ocksa gora det, eller eftersom jag inte kan genomféra mitt arbete pa distans
sa kan nog inte heller andra gora det. Har finns en risk att det blir konflikter kring outtalade
uppfattningar och férvantningar.

e Viutgar fran en tankemodell dar vi tanker att arbetet ska fortsatta att genomforas pa
samma satt som forut istallet for att se att digitaliseringen och distansarbetet skulle behéva
dndra pa arbetsprocesser for att organisationens mal ska uppnas. Exempelvis om arbetet ar
organiserat pa sadant satt att vi behéver stéta pa varandra i korridoren for att fa
information, sa behover vi forandra kommunikationskanaler, om vi inte langre stoter pa
varandra i korridorerna.

e Eftersom manga anstallda har upplevt att det fungerar valdigt bra att arbeta hemifran nu
tanker vi att det ska ga lika bra framdver och pa lang sikt. Vi ar sa fokuserade pa vad som
fungerar for individen att vi glommer organisationens utveckling och arbetsmiljon pa sikt.

e Vimissar att det ar manga saker som gors pa en arbetsplats som inte rdknas som arbete
som ar betydelsefullt for bade arbetsmiljé samt individens och organisationens utveckling.
Vi smapratar och skapar trevliga moten, vi firar varandras fodelsedagar, vi sager hej och
god morgon nar vi mots i korridoren, vi passar pa att stalla en pytteliten arbetsrelaterad
fraga vid kopiatorn — en fraga som vi inte hade bemddat oss att stalla om vi blivit tvungna
att ringa upp eller boka ett formellt digitalt moéte, vi fragar hur andra mar, vi skojar och
skamtar.
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