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Syfte:

Teori:

Metod:

Resultat:

Syftet med uppsatsen ér att undersoka vad chefer pa distans i en verksamhet pa
Trafikverket, kan arbeta med for att forebygga psykosocial ohélsa. Detta genom
att gora en kartldggning av chefernas och medarbetarnas upplevelser kring den

organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

Upplevelserna analyseras i forhallande till Karasek och Theorells (1990) krav-
kontroll-stddmodell och till andra teoretiska perspektiv och tidigare forskning

inom ledarskap och distansledarskap.

Kvalitativ metod har anvints for att insamla empiri och for att besvara syftet.
Under genomforandet har jag intervjuat tre chefer och tre medarbetare fran olika
enheter i verksamheten fOr att hitta gemensamma upplevelser som anses vara

bristfélliga. Empirin transkriberades dérefter och strukturerades tematiskt.

Studiens resultat visar att det upplevs vara problematiskt for cheferna att
uppmaérksamma tidiga signaler i psykosocial ohélsa pa distans, eftersom den
spontana kontakten med medarbetarna forsvinner och for att det 1 dagsliget
saknas ett utarbetat arbetssitt kring hur verksamheten ska arbeta forebyggande.
Upplevelserna av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon visar att
arbetsbelastningen och handlingsutrymmet dr hdgt, men att stodet brister. Detta
dé chefernas hoga arbetsbelastning och otydliga forvéantningar pd ledarskapet

gor de otillgdngliga, vilket paverkar stodet gentemot medarbetarna negativt.
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1 Inledning

En av samhillets utmaningar ar den stora 6kningen av antalet anmélda arbetssjukdomar pa
grund av bland annat for hog arbetsbelastning eller krinkande sarbehandling pé arbetsplatser.
Att bli sjuk av jobbet kan fa stora konsekvenser for individer, arbetsgivare och samhéllet i
stort, bland annat i form av 6kade kostnader for sjukfranvaro (Arbetsmiljoverket, 2016). Den
nationella Folkhélsoenkéten (2015) visar att 30 procent av Sveriges befolkning har lindriga
besvir av dngslan, oro eller dngest. Besviren rapporterades forekomma oftare hos kvinnor
med 37 procent dn for midn med motsvarande siffra 24 procent. Bland bdde kvinnor och méin
ar besvidren vanligast i den yngsta aldersgruppen 16-29 ar jamfort med de éldre
aldersgrupperna (Folkhdlsomyndigheten, 2016). Psykosocial ohélsa har blivit den frimsta
orsaken till langtidssjukfranvaro i ekonomiskt utvecklande ldnder. I Sverige har den 6kande
sjukfrdnvaron och dkningen av personer som ar sjukskrivna, pd grund av psykosocial ohélsa,
varit en viktig friga som har lett till omfattande diskussioner de senaste dren. Okningen har
gjort att det dr viktigt att folja utvecklingen och identifiera mekanismer som kan ligga till

grund for den (Forsdkringskassan, 2014).

Att leda och arbeta pa distans blir allt vanligare for chefer och medarbetare. Distansarbete
innebdr nya utmaningar och i dagens samhélle blir fragor géllande ledarskap, kommunikation
och motivation centralt eftersom organisationer i storre omfattning breder ut sig geografiskt.
Chefer behover séledes kunna né och motivera sina medarbetare oavsett varifrin eller nar de
arbetar (Nordengren & Olsen, 2006: 7-9). Begreppet distans har ett flertal definitioner, till
exempel tidsmdssig distans som kan uppsté vid skiftarbete, rumslig distans som kan innebéra
att medarbetare arbetar hemifran en dag i veckan eller geografisk distans dar organisationen
har sina anstéllda pa olika platser 1 varlden (Nordengren & Olsen, 2006: 13-14). Den
geografiska distansen, som jag kommer att inrikta mig pd i studien, stédller krav pa att
ledarskapet maste ske pa distans. Detta innebar att det finns begriansningar for bade ledare och
medarbetare att traffas ansikte mot ansikte och ledarskapet méste séledes bedrivas via andra
kommunikationsmedel, till exempel e-post, telefon, videokonferens, chatt eller hemsidor

(ibid.).



Med utgdngspunkt i att arbetssjukdomar okar i samhéllet och att distansarbete blir allt
vanligare finner jag det angeldget att undersdka omradet psykosocial ohélsa i forhallande till
distansarbete. Studien genomfors i en specifik verksamhet pé Trafikverket dér jag &mnar
undersoka chefernas och medarbetarnas upplevelser kring den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, géllande upplevelserna av omradena handlingsutrymme, arbetsbelastning, stod,
kommunikation och hur verksamheten arbetar med att forebygga psykosocial ohélsa.
Kartldggningen av arbetsmiljon genomfors i syfte att ta reda pa hur cheferna kan forebygga
psykosocial ohélsa som uppstér. Detta genom att ta reda pd vilka gemensamma faktorer som
cheferna och medarbetarna upplever som bristfélliga 1 verksamheten for att kunna lyfta
forslag pé forbattringspotentialer. Verksamhetens sjukfrdnvaro har 6kat under de senaste aren
och allt fler sjukskrivningar beror pa stressrelaterade eller psykosociala besvér. Under &r 2017
kommer aktiviteter att genomforas for att forebygga sjukskrivningarna och studiens bidrag till
verksamheten &r att ge bidrag till nuldgesbeskrivningen av den rddande arbetsmiljon som bas

till det forebyggande arbetet.

1.2 Syfte och fragestaliningar

Syftet med studien &r att undersoka vad chefer pé distans, i en verksamhet pa Trafikverket,
kan arbeta med for att forebygga psykosocial ohilsa. Detta genom att gora en kartliggning av
chefernas och medarbetarnas upplevelser kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon,

for att sedan soka efter gemensamma upplevelser som anses vara bristfélliga.

*  Hur upplever medarbetarna och cheferna handlingsutrymme, stod och arbetsbelastning
1 verksamheten?

* Hur ser cheferna pa sina forutsittningar att arbeta med kommunikation och stéd pa
distans?

e Hur arbetar verksamheten med att uppmérksamma och férebygga psykosocial ohdlsa?

* Vilka forbattringspotentialer kan lyftas fram?

1.3 Avgransningar

Eftersom ledarskap pa distans har olika inneborder har jag valt att avgrénsa studien till

geografisk distans, eftersom verksamheten har chefer och medarbetare som ér geografiskt



utspridda 6ver hela Sverige. Den geografiska distansen innebér att parterna befinner sig pa
skilda orter och delar ddrmed inte den vardagliga kontakten. Med tanke pa att
kommunikationen begrinsas pd distans maste ledarskapet, som tidigare nimnt, bedrivas pé

andra sitt, till exempel via e-post, telefon, videokonferens, chatt eller hemsidor.

1.4 Bakgrund

I f6ljande avsnitt presenteras en bakgrund till vad psykosocial ohilsa &r och vad det kan
innebdra for organisationer och individer. Jag kommer dven att redogéra for hur begreppet har
forédndrats 1 Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter och ge en kortfattad beskrivning av

Trafikverkets organisation samt den undersokta verksamheten.

1.4.1 Psykosocial ohdlsa

Brister i organisation och ledning, arbetets utformning och daligt socialt ssmmanhang kan
leda till negativa psykiska och sociala foljder, med andra ord psykosocial ohédlsa. De negativa
foljderna kan fororsaka arbetsrelaterad stress, utmattning och depressioner. Arbetstagare som
utsdtts for lngvarig stress kan utover psykisk ohélsa dven utveckla fysisk ohédlsa som
belastningsskador eller hjartkarlsjukdomar (Europeiska arbetsmiljobyran, 2017). Psykosocial
arbetsmiljo sitter individen i fokus och syftar pd hur personer upplever och reagerar pa
omgivningen. Det handlar om de psykiska krav som arbetet medfor, som kan vara materiella,
organisatoriska och sociala resurser som finns for att hantera kraven, anstdllningstryggheten,
rittvisa i arbetsvillkor samt hur arbetstagarens hélsa virderas 1 forhallande till produktivitet.
Arbetsmiljoverket har sedan &r 2016 valt att anvéinda uttrycket “organisatorisk och social
arbetsmiljo” istdllet for psykosocial arbetsmiljo. Detta for att fokus vill forflyttas fran
individen som arbetar pa arbetsplatsen och hur dennes privatliv och personlighet ar
beskaffade till pa de organisatoriska och sociala faktorer som finns i organisationen (EkI6f,
2017: 11). Arbetsmiljoverket (2016) valde att lyfta de organisatoriska och sociala
forutséttningarna och villkoren for arbetet, eftersom arbetsgivaren kan kontrollera dessa och

hitta arbetssétt som fungerar for organisationen. De nya foreskrifterna inkluderar:

e  Kommunikation

* Ledning och styrning



* Fordelning av arbetsuppgifter
¢ Delaktighet och handlingsutrymme
* Krav, resurser och ansvar

* Samarbete, socialt samspel och socialt stod

En skillnad jamfort med tidigare &r att det har saknats regleringar utifran arbetsmiljolagen av
arbetstider, arbetsbelastning och frimjande av hilsa. Ovanstdende omraden har
Arbetsmiljoverket utformat till ett hifte som innehaller regler i syfte att forenkla, géra det
overgripbart och for att framfora viktiga grundlidggande faktorer som arbetsgivare behdver
kontrollera. Arbetsgivaren ska enligt foreskrifterna se till att medarbetarna inte far en
ohilsosam arbetsbelastning och att det ska finnas tillrdckligt med resurser for att kunna utfora
arbetet. Foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete redogér for regler om kunskaper,
arbetsmiljopolicy och hur arbetsgivaren regelbundet ska undersoka och bedéma risker som
kan forekomma. Det finns dven regler om att arbetsgivaren ska vidta atgirder for att hantera
riskerna. Arbetsgivaren ska se till att chefer och arbetsledare har kunskaper om hur man
forebygger och hanterar ohédlsosam arbetsbelastning, krankande sdarbehandling och att det

finns forutsittningar att omsétta kunskaperna i praktiken (Arbetsmiljoverket, 2016).

1.4.2 Trafikverket

Verksamheten som har studerats dr en del av Trafikverkets organisation. Trafikverket &r
statlig myndighet som arbetar pa uppdrag av regeringen och har cirka 7000 anstédllda runt om
1 Sverige. Organisationen ansvarar for langsiktig planering av transportsystemet for
jarnvégstrafik, véigtrafik, luftfart och sjofart samt for byggande, drift och underhall.
Trafikverkets uppgift ér att se till att Sveriges végar ar framkomliga, att tdgen kommer i tid
och att trafikinformationen &r aktuell, dessutom att resor och transporter sker sédkert med
minsta mdjliga miljopéverkan. Trafikverket skapar forutséttningar {or tillvixt och vilfird som
utvecklar samhéllet dér stadsmiljoer och landsbygd kan utvecklas nér transportméjligheterna
ar anpassade till ménniskors behov. Organisationen delas in sju centrala funktioner och fem
verksamhetsomraden. Hogst upp 1 organisationsstrukturen finns en styrelse med en
ordférande som utses av regeringen och under styrelsen befinner sig ledningen som styrs av

generaldirektdren (Trafikverket, 2016). I bilden nedan presenteras en modell over



Trafikverkets organisationsstruktur.
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Bild 1. Trafikverkets organisationsstruktur (Kélla: Trafikverket, 2016).

1.4.2.1 Verksamheten

Verksamheten som har studerats har chefer och medarbetare geografiskt spridda pa olika orter
i Sverige. Den geografiska spridningen beror pa att den statliga myndigheten arbetar
nationellt vilket skapar distansarbete i organisationen. Sjukfrdnvaron i verksamheten har kat
de senaste aren och beror till storsta del pa stressrelaterade eller psykosociala besvar. Under
2017 kommer aktiviteter att genomforas fOr att bryta trenden och det finns sérskilda uppdrag i
verksamhetsplanen for att samordna dessa aktiviteter. En atgdrd &r att utbilda chefer i att
uppmirksamma tidiga signaler och forebygga psykosocial ohélsa. Detta for att cheferna
behover leda arbetet (péd distans) och hitta verktyg till att uppmirksamma och hantera tidiga
signaler. Mitt bidrag till verksamheten &r att peka pa vad chefer pd distans kan arbeta med och
utveckla for att forebygga psykosocial ohélsa.



2 Teori och tidigare forskning

1 det hdr kapitlet presenteras de teorier jag har anvdint i studien och den tidigare forskning
som dr relevant for studiens syfte och fragestdllningar. Den tidigare forskningen har samlats

in utifran vetenskapliga artiklar och litteratur inom omrddet.

2.1 Teori
De teorier och begrepp jag har anvént i undersokningen och som redogors for nedan ér;
Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll-stodmodell, transformativt ledarskap,

pedagogiskt ledarskap, situationsanpassat ledarskap, kommunikation och instrumentellt stod.

2.1.1 Krav-kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll-stodmodellen grundades av Robert Karasek och anvinds idag som ett verktyg
for att undersoka psykosocial arbetsmiljo. Till en borjan fokuserade modellen pa de tva
komponenterna krav och kontroll och vidareutvecklades tillsammans med Theorell (Karasek
& Theorell, 1990: 5, 69). Efter vidare forskning av Jeff Johnson adderades variabeln stdd till
modellen, vilket innebér att om socialt stod finns dr arbetet kollektivt och ndr inget stod eller
endast en 14g grad av stdd finns dr arbetet isolerat (Eriksson & Larsson, 2009: 144).
Forskningen visade att krav och kontroll bor kombineras med socialt stod for att kunna
undersoka hur arbetet paverkar arbetstagare (Karasek & Theorell, 1990: 5, 69). Modellen
anvénds ofta vid kartldggning av psykosociala arbetsférhallanden och undersoker ddrmed de
psykiska krav som arbetet stiller pd arbetstagaren, vilka mdjligheter som finns for att kunna
kontrollera och paverka sin arbetssituation och vilken grad av socialt stdd arbetstagaren far

(Karasek & Theorell, 1990: 31, 35).

De krav som arbetet stéller pa arbetstagaren kan tolkas som den anstrangning arbetet stéller pa
individen for att det ska utforas korrekt. Om arbetstagaren upplever att det rdder obalans
mellan kraven samt hanteringen av dessa kan stress uppstd (Karasek & Theorell, 1990: 65),
det innebdr dock inte att hdga psykiska krav pd individen behdver vara ndgot negativt. Det

handlar om hur kraven balanseras med komponenterna kontroll och stod. Kontroll kan delas



upp 1 tvé delar, beslutsutrymme och arbetets kvalifikationsgrad. Kvalifikationsgrad forklarar
vilka moéjligheter som finns for att anvidnda sina kvalifikationer i arbetet samt mdjligheten till
att utveckla dem. Med beslutsutrymme menar Karasek och Theorell att det handlar om vilken
utrdckning arbetet tillater individen att planera och paverka sitt arbete. Det sociala stddet fran
chefer och kollegor, forklarar forfattarna, kan vara den viktigaste resursen for att minska
stress. De menar att stodet kan utgora en buffert for att mildra negativa konsekvenser av
obalans mellan krav och kontroll. Genom sociala interaktioner kan det tillgodose ett
grundldggande behov av umgénge och skapa en vi-kédnsla och gemenskap pa arbetsplatsen
som kan fa de anstéllda att strdva at samma hall (Karasek & Theorell, 1990: 70). Den som
kénner stod fran bade chefer och arbetskamrater har hog grad av socialt stod, men den som
inte kdnner nagot stod eller endast fran chefer e/ler medarbetare, har 14g grad av socialt stod

(Eriksson & Larsson, 2009: 149).

Karasek och Theorell (1990) forklarar att modellen bestar av fyra typer av psykosocial
arbetsmiljo; hogstressarbeten, lagstressarbeten, aktiva arbeten och passiva arbeten.
Forfattarna menar att hogstressarbeten kan resultera i trotthet, angest, depression och psykisk
ohilsa om kraven pa arbetsplatsen dr hoga och arbetstagarens beslutsutrymme &r 1agt
(Karasek & Theorell 1990: 31-32). Aktiva arbeten beskrivs bidra till hog produktivitet och
personlig utveckling da det finns hog grad av egenkontroll inom aktiva arbeten. Forfattarna
forklarar vidare att ldgstressarbeten riskerar att framkalla sjukdomar eftersom arbeten av detta
slag har fa krav, vilket leder till att beslutsutrymmet laggs pa individen samt att utmaningarna
1 arbetsuppgifterna blir otillrdckliga (Karasek & Theorell 1990: 95-96). Den sista typen av
psykosocial arbetsmiljo ér passiva arbeten som innebér arbeten med fa krav och lag kontroll.
Passiva arbeten leder till att mojligheter och kvalifikationer hos individer férsvinner, vilket

skapar brist pd motivation, engagemang och produktivitet (Karasek & Theorell 1990: 37-38).



Arbetskrav

Bild 2. Karasek och Theorells krav-kontroll-stodmodell (Kélla: Eriksson & Larsson, 2009).

2.1.2 Transformativt ledarskap

Bernard M. Bass och Ronald E. Riggio (2006) menar att ett transformativt ledarskap innebir
att ledare inspirerar och hjélper medarbetare att véixa och utvecklas. Detta genom att svara pa
individernas olika behov och anpassa mal utefter individer, ledare, grupper och
organisationer. De tillhérande komponenterna som ingér i ett transformativt ledarskap ar
idealiserad influens, inspirerande motivation, intellektuell stimulans och personlig omtanke.
Idealiserad influens innebir att ledarna &r idealistiska och karismatiska vilket gor de till
forebilder for sina medarbetare. Den andra komponenten, inspirerande motivation, kan
kopplas till idealiserad influens med tanke pa ledarskapets motiverande och inspirerande
utovande. Ledarna ger medarbetarna utmaningar i arbetet och sétter tydliga mal som sedan
uppfylls eftersom medarbetarna kidnner forpliktelse gentemot ledarna. Intellektuell stimulans
innebadr att ledarna stindigt uppmuntrar kreativitet och nya idéer, medan personlig omtanke

beskriver hur ledarna ser till individernas olika behov och agerar coach eller mentor (Bass &

Riggio 2006: 3-7).

Bass och Riggio (2006) forklarar dven att medarbetarnas utvecklingspotentialer 6kar nér ett
stodjande klimat skapas. Att ledarna anpassar sig efter individernas olika behov menar
teoretikerna dr viktigt, dd vissa medarbetare till exempel behdver mer styrning och andra en
hogre grav av autonomi. Med vixelverkande dialoger menar de att ett erfarenhetsbyte sker

mellan ledare och medarbetare, samt att detta bidrar till att en personligare relation skapas.



Kommunikationen dem emellan utvecklas genom att ledarna ar bra pé att lyssna, minns
tidigare samtal och problem som har lyfts av medarbetarna. Det dr viktigt att ledarna inte ar
kontrollerande, utan stottar medarbetarna for att de ska utvecklas och fa sjalvfortroende, dven
att ledarna delegerar arbetsuppgifter utifran individernas behov och forutsittningar (Bass &

Riggio 2006: 3-7).

2.1.3 Pedagogiskt ledarskap

Enligt Mimmi Engestang (2004) passar ett pedagogiskt ledarskap bra i distansorganisationer
eftersom det ger mojligheter att involvera medarbetare med sociala och pedagogiska talanger
till att ta plats pa ledarbinkarna. Det pedagogiska ledarskapet handlar likt det transformativa
ledarskapet om att inspirera, coacha och ge ritt forutséttningar till medarbetarna for larande
och utveckling. Det bygger dven pa att ledare ska ldra kénna varje enskild medarbetare med
genuint intresse, genom att folja upp medarbetarens prestationer, forvéntningar och mél under
fysiska och virtuella mdten (Engestang 2004: 17-18). En pedagogisk ledare pa distans skapar
sa kallade medledare, medarbetare och ledare i samma person, som har engagemang att leda
arbetet framat for personlig och organisationens framgang. En medledare ar inte en titel utan
ett sétt att tdinka och agera, och dr en medarbetare som agerar som en ledare och forutsétter
drivkraft till att ta egna initiativ. Medledaren coachas av ledaren med insikt och kénsla och i
grunden handlar det om att chefen stodjer istéllet for att styra. Att skapa engagemang och en
uttalad vilja att ta ansvar dr en stor tillgang for distansorganisationer. Det krévs ett eget driv
hos medledarna och det krévs att det finns tydliga varderingar som vigleder 1 vardagen och
tydliga forvantningar pa vad de anstéllda ska bidra med. En ledare pé distans vdgar sldppa
kontrollen for att medledarna ska védxa och 16sa uppgifter pa egen hand, i annat fall férsvinner

medledarnas drivkraft till att ta initiativ och ansvar (ibid.).

2.1.4 Situationsanpassat ledarskap

Som jag nimnde i tidigare stycken, inspirerar och coachar en tranformativ och pedagogisk
ledare medarbetare och ger de ritt forutsittningar for att vixa och utvecklas. Detta genom att
anpassa arbete och mal utefter individernas behov. Ett verktyg for att arbeta pa det hér séttet
ar det situationsanpassade ledarskapet som utvecklades av Blanchard och Hersey pa 1960-

talet. Ledare som anvinder sig av ett situationsanpassat ledarskap behdver anpassa sin



ledarstil beroende pad medarbetare och situation (Svenningsson & Alvesson, 2010: 25-28).
Modellen som Harsey och Blanchard har tagit fram och som beskriver ledarskapet bestar av
tva axlar som star for olika ledarbeteenden. Den vertikala axeln star for personorientering och
innebdr att ledaren antingen ger medarbetaren mer eller mindre personlig uppmairksamhet.
Den horisontella axeln star for uppgifisorientering vilket betyder att ledaren antingen ér
noggrann i att strukturera arbetet for medarbetarna eller delegerar ansvaret for utférandet av
arbetet. Modellen bryts ner i olika delar eller rutor, dir den forsta rutan kéinnetecknar ett
instruerande ledarskap med hog grad av detaljstyrning. Nista ruta beskriver ett rddgivande
ledarskap ddr ledaren fattar beslut, informerar och ger konkreta rdd. Den tredje rutan ir ett
deltagande ledarskap vilket innebér att ledarna och medarbetarna fattar beslut tillsammans.
Den fjirde och sista rutan dr det delegerande ledarskapet dir ledaren lamnar dver ansvaret for
beslutsfattande och implementering till medarbetarna. I ett situationsanpassat ledarskap
handlar det om att kunna anvinda ledarskapsstilarna parallellt och anpassa dem utefter varje
individs behov. Det hir kan vara ett bra verktyg for en ledare pd distans, men det kréver att
ledarna vet vilken stil som ldmpar sig bdst genom att ha kontinuerliga dialoger och
aterkopplingar med varje medarbetare samt att tydliggora forvéntningar (Karlof, 2008: 110-
111).

2.1.5 Kommunikation

Engestang (2004) forklarar att det &r varderingar och mal som styr i ledarskap pa distans —
inte detaljer — och kontroll ersitts istéllet av kommunikation. Definierade mal gor att bade
medarbetare och chefer vet vad som ska goras och det skapas dessutom en tydlighet och
nédrhet. Vidare menar Engestang att ledare som har forstatt vad kommunikation och pedagogik
betyder for att bli forstddda och né fram, dr de som nér framgang. I kommunikationen &r det
viktigt att fora dialog, formulera mal, viarderingar, visioner, spelregler och kunna reflektera
for att lyckas (Engestang 2004: 20). Nordengren och Olsen (2006) lyfter att det ar viktigt att
ledare pa distans uppréttar en kommunikationsstrategi och har kontinuerliga avstdmningar
med de man ndrmast leder (Nordengren & Olsen 2006: 120). Dem menar dven att ledare pé
distans méste delegera bade ansvar och befogenheter tydligt. Eftersom medarbetare eller
chefer inte tréffar varandra i korridorer eller i fikarum som i en traditionell organisation

forsvinner kontakten i att stilla spontana fragor. Om oklarheter finns gillande ansvarsfragor



kan den som inte dr “distansdriven” inte ta reda pa hur det forhaller sig. I
distansorganisationer forflyttas mycket ansvar till enskilda individer vilket gor att de sjdlva

maste sOka information och ta initiativ till samtal och leverans av resultat (Nordengren &

Olsen 2006: 68).

Nordengren och Olsen (2006) menar att ledordet for en ledare pé distans dr medvetenhet,
vilket innebir att ledaren &r duktig pa att folja upp medarbetare och forsoka utforska de mjuka
fragorna, som hur alla behdrskar kommunikationstekniken, hur bra personer samarbetar eller
inte, om nagon hamnar i skymundan och sa vidare. En ledare pa distans behover reflektera
kring hur han eller hon ska vara nédrvarande for sina medarbetare pa bista sétt &ven fast de inte
triaffas fysiskt. Ibland kan distansledaren inte varit tillrdckligt tydlig i malformuleringar och
hur medarbetare ska arbeta pa distans. Det dr viktigt att 1igga ner mycket energi pa
kommunikation och f6lja upp dialogerna med varje medarbetare med individuell anpassning.
En distansverksamhet beskrivs bygga pa fortroende dir samtliga involverande kan lita pa
varandra och distansledaren maste ha kansla for detta. Det handlar om att personer fungerar
olika och att kommunikationen siledes maste varieras. Fillor med distansarbete ar till
exempel att sjukdomar och destruktiva beteenden kan forstarkas eftersom medarbetare och
chefer inte syns lika frekvent. Har dr det viktigt att distansledare forsoker vara observanta i tid
och att ha god kontakt med medarbetarna ir det bista tipset. Aven att varva olika

kommunikationssitt for att ldttare kunna fidnga upp avvikande beteenden (Nordengren &

Olsen 2006: 72-73).

2.1.6 Instrumentellt stod

Instrumentellt stod innebér enligt Waldenstrom (2010) likasa informativt och emotionellt
stod, alltsd all den hjdlp personer kan fa av andra i1 organisationen for att klara av att utfora
arbetsuppgifter och for att nd mélen i arbetet (Waldenstrdom 2010: 59). Individer som har svart
att begrinsa sina ambitioner behdver en ledning som stddjer prioriteringar av arbetet genom
kontinuerlig dialog. Personal som ligger ldngst ut i linjen fér ofta prioritera bland manga
arbetsuppgifter vilket kan resultera i 6kade arbetsinsatser. Det krivs att cheferna forstar vad
som styr medarbetarens handlingar for att den anstéllde ska gora “rétt” saker i arbetet och att

en aktiv dialog uppritthalls for att medarbetarna ska kunna forsta skélen till arbetet som ska



utforas. Det kan till exempel handla om att ledare forklarar vad det innebér i praktiken att

vissa arbetsuppgifter viljs bort (Waldenstrom 2010: 61).

2.2 Tidigare forskning
Det hér avsnittet presenterar den tidigare forskningen som har anvints 1 studien;
organisatoriska faktorer och psykosocial arbetsmiljo, betydelsen av stod fran chefer och

medarbetare, samt forédndrat ledarskap.

2.2.1 Organisatoriska faktorer och psykosocial arbetsmiljo

En forskargrupp frén stressforskningsinstitutet och psykologiska institutet vid Stockholms
universitet har pd uppdrag av Arbetsmiljoverket (2016) sammanstillt forskning och statistik
kring sambandet mellan organisatoriska faktorer, psykosocial arbetsmiljé och om det varierar
mellan kvinnor och mén. Syftet med studien var att utifrdn befintlig forskning klargora
samband mellan organisatoriska och psykosociala faktorer i arbetet i forhallande till
arbetsrelaterade utfall bland yrkesarbetande. Kunskapssammanstéllningen visade att hoga
krav och begrdnsade resurser i arbetet hinger samman med lagre trivsel pa arbetet, 6kad vilja
av att sdga upp sin anstillning samt sdmre fysisk och psykisk hilsa. Med bakgrund till detta
konstaterar forskargruppen att det dr viktigt att organisera arbetet s att a/la har en god
arbetsmiljo. Det giller sdvil som yngre och éldre, kvinnor och mén, for olika yrken och
arbetsmarknadens skilda sektorer. Magnus Sverke som é&r professor i arbets- och
organisationspsykologi vid Psykologiska institutionen pa Stockholms universitet menar att det
ar viktigt att uppmérksamma att det inte dr ett kvinnoproblem” utan snarare ett strukturellt
problem én konsrelaterat (Arbetsmiljoverket, 2016). Studien dr intressant att anvdnda som
utgéngspunkt till uppsatsen eftersom forskningen pekar pé att psykosocial ohilsa inte grundar
sig 1 konsrelaterade problem, utan snarare i verksamhetens organisatoriska eller sociala

forutsattningar.

Stockholms ldns Arbetshélsorapport (2016) har kartlagt ogynnsamma forhallanden i arbetet
bland den arbetande befolkningen, hur ohdlsa kommer till uttryck i arbetsoférmaga och

sjukskrivningar samt hur utvecklingen ser ut géllande anstillningsvillkor och arbetsloshet.



Rapporten baseras framst pa information fran Folkhélsoenkédten i Stockholms 1dn 2014 och
har utarbetats av en grupp inom Centrum for arbets- och miljomedicin. Rapporten redovisar
att en stor del av sjukskrivningar idag beror pa att de anstillda upplever hoga krav och lag
kontroll, vilket riskerar att forsdmra hélsan och minska arbetsformdgan. Den visar dessutom
att hog kontroll i arbetet och likasa socialt stod kan vara skyddande och minska risken for
ohilsa (Centrum for arbets- och miljomedicin, 2016). I den verksamheten jag studerar arbetar
de flesta anstillda utifrdn fortroendearbetstid och ménga arbetar distanserat fran chefer och
medarbetare. Detta skapar mdjligheter for medarbetarna att arbeta fritt, ta eget ansvar och
egna initiativ, vilket skapar 6kad kontroll 6ver arbetssituationen. Med tanke pd den tidigare
forskningen ir det intressant att undersoka vad som fororsakar stress och psykosocial ohélsa i

en verksamhet som istdllet har hoga krav och hog kontroll i arbetet.

2.2.2 Betydelsen av stod fran chefer och medarbetare

Kerstin Waldenstrom (2010) visar genom en tidigare studie pa vilken betydelse stddet fran
chefer och medarbetare har ndr personer ska utfora sina arbetsuppgifter, &ven hur bristen pa
sadant stod kan péverka personers psykiska hidlsa och kan leda till depression. Studien baseras
pé en metod som benimns ARIA', dir forskarna bedomt de arbetsforhallandena som
analyseras i relation till individers hélsa. Studien dr en uppf6ljning av MOA-projektet
(Waldenstrom 2010: 57), som studerade moderna arbets- och angrénsade livsvillkor for
kvinnor och méin under slutet av 90-talet. Det var ett arbetslivsinriktat projekt som riktade sig
till kvinnor med egen kriminalitet eller livsforing i kriminella miljder 1 dldern 18-35 ar 1
Uppsala kommun. Den senare uppfoljningen gick ut pa att arton personer och deras
arbetsplatser undersoktes. Undersokningen gjordes igen efter sex &r da en fordjupad analys
genomfordes av fem fall som fatt simre arbetsforhdllanden samt fyra fall som fatt det bittre
under perioden. Syftet med studien var att identifiera faktorer hos organisationen och vilka
strategier hos chefer och medarbetare som bidrar till bra eller daliga arbetsforhallanden

(Stockholms lins landsting, 2006).

! Metoden ARIA (Arbetsinnehéllsanalys) gar ut pa att kartldgga de psykosociala arbetsforhéllandena med



Resultatet i studien visade att faktorer som maktstrukturer, dialog kring forvéntningar,
individanpassning av arbetet och att bygga kollektiva handlingsstrategier skapade socialt stod
och var viktiga komponenter till att arbetsforhallandena var bra. Resultatet pekade pa hur
viktigt det &r att cheferna ger stdd till medarbetarna genom dialog om arbetets mal, innehéll
och avgrinsning. Ledningen pa en av arbetsplatserna beskrev hur de anstédllda gjorde for
mycket och tog mer ansvar dn vad som forvéntades av dem. Nér ledningen inte gav stod i att
avgransa arbetsuppgifter resulterade det i att medarbetarna anvidnde egna extra resurser vilket
innebar risker for deras egen hilsa. En arbetsplats visade pd forbéttringar nér chefen gav stod
genom att anpassa arbetsfordelningen och fordela arbetsuppgifterna mellan medarbetarna
utifran personlig kompetens och nér de hade tid till att utfora jobbet. Tidigare hade chefen gett
uppdrag till de anstillda oavsett deras aktuella arbetsbelastning. Att skapa kollektiva
handlingsstrategier dér arbetskamraterna agerar tillsammans visade sig ge stod pa
arbetsplatserna och bidrog till kompetens och larande, dock blev byggandet av den kollektiva

identiteten i vissa fall en kompensation for en bristande ledning (Waldenstrom 2010: 59-61).

2.2.3 Forandrat ledarskap

Nordengren och Olsen (2006) forklarar att det stélls andra krav pé ledare idag eftersom
organisationer gir mot individuell flexibilitet, med flexibla arbetstider, flexibel arbetsplats
och stindiga utvecklingsmojligheter. En 6kad flexibilitet och individualisering gor att det blir
allt vanligare att organisationer har chefer och medarbetare som arbetar distanserat fran
varandra. De forklarar att en ledare maste se till bAde medarbetaren i organisationen men dven
verksamheten i sin helhet. Det kan vara svart att tillgodose alla dnskemal och krav samtidigt
som ledare inte far uppfattas som svaga. Forfattarna anser att medarbetare med stor frihet
méste svara med att ta ansvar over arbetet och leverera resultatet av arbetsuppgifterna pa bra
satt. Deras forslag dr att organisationer bor uppritta en distanspolicy dar medarbetarnas och
foretagets ansvar finns angivet géillande ansvar for arbetstider, leverans, delaktighet,
kommunikation och sa vidare. Vid arbete pa distans menar Nordengren och Olsen (2006) att
det dr viktigt att sdtta konkreta och tydliga mél som gér att folja upp, i verksamhetsplanen
eller motsvarande dokument (Nordengren & Olsen 2006: 67). Vidare menar de att
framgangsfaktorerna for att kunna leda pé distans ir att ledaren arbetar lyhort och

situationsanpassat, till exempel att kunna arbeta parallellt med olika verktyg och kanaler



beroende p4 tillfille, tid, innehall och mottagare. Det problematiska for ledare &r att motivera

personer som de inte tréffar fysiskt och ge det dér lilla extra (Nordengren & Olsen 2006: 120).

Hakan Svennerstal (1996) betonar vikten av att varda sociala relationer i sin
doktorsavhandling ”Framgdngsrika chefers syn pd sin egen utveckling”. Svennerstal har
undersokt vad som utmérker ett framgéngsrikt ledarskap genom en omfattande studie
innehallande enkéter och intervjuer. Han menar att en chef ska kunna hantera relationen till
medarbetare for att uppnd personliga och verksamhetens mal. Framgéangsfaktorer for en chef
beskriver Svennerstél (1996) ér att ha formagan att kommunicera med sina anstéllda, arbeta
aktivt med sitt ledarskap och vara medveten om sin ledarstil. En chef som é&r stark prioriterar
dven att vara med sina medarbetare och har en personlig relation till varje anstalld

(Svennerstéal 1996: 196-197).

2.2.4 Kritiska reflektioner

Tidigare forskning, vdgledningar och teorier finns att hitta om psykosocial ohélsa och
ledarskap pa distans. Dock har ett flertal studier kring ledarskap pa distans, som inte
presenteras i uppsatsen, frimst fokuserat pa faktorer som motivation och kommunikation.
Studier som beror de aspekter jag &mnar undersdka i min studie dr svarare att hitta. Jag
upplever dérfor att det finns ett glapp i forskningen vad géller vilka férutsdttningar chefer har
att leda arbetet pa distans och vilka mojligheter chefer har att uppmarksamma tidiga signaler i
psykosocial ohélsa pd distans. Det har varit problematiskt att dra ndgra generella slutsatser
kring vad forskningen séger, eftersom vissa forskare anser att distansarbete paverkar anstéllda
negativt medan andra positivt. Forskning som undersoker arbetsmiljé och psykosocial ohélsa
bygger ofta pd medarbetarundersdokningar och enkitsvar, men i min studie har jag istillet valt
att kartldgga arbetsmiljon i verksamheten genom att gora kvalitativa intervjuer. Detta for att
skapa en Overgripande bild av chefernas och medarbetarnas upplevda arbetssituation och for

att jag ska kunna stélla foljdfragor kring det som upplevs vara bristfilligt.



3 Metod

1 det hdr kapitalet presenteras mina metodologiska stdllningstaganden och argumenten for
dessa. Metodavsnittet innehdller, val av metod, urval, intervjuprocedur, dataanalys,

tillforlitlighet och trovirdighet, etiska stdllningstaganden och metoddiskussion.

3.1 Val av metod

Studien &r av kvalitativ design dér kvalitativ metod har anvénts for att samla in empiri och pa
bésta sitt besvara undersokningens syfte (Bryman 2011: 413). Genom att anvinda
semistrukturerade intervjufragor till kvalitativa studier kan en djupare insikt skapas kring
deltagarnas uppfattningar och stéllningstaganden (Bryman 2011: 341). Semistrukturerade
intervjuer handlar i regel om att intervjuaren har en uppsittning fragor, dven kallat
frageschema, dir ordningsfoljden av frdgorna kan variera. Fragorna ar ofta allmént
formulerade for att intervjuaren ska ha benégenhet att stilla uppfoljningsfragor (Bryman &
Alan, 2013: 206, Denscombe, 2009: 234). Kvalitativ metod anser jag dr lamplig att anvdnda,
dé studien undersoker medarbetarnas och chefernas upplevelser kring verksamhetens
organisatoriska och sociala arbetsmiljo. Ett kvalitativt utforskande forhallningssétt var pé sa
vis nddvéndigt att anviinda mig av eftersom det kunde ge mig forstaelse for respondenternas
uppfattningar av arbetssituationen. De kvalitativa intervjuerna genomfordes for att besvara
studiens syfte genom att hitta faktorer som brister i verksamheten och ta reda pa vad chefer pa
distans kan arbeta med for att forebygga psykosocial ohélsa. Genom att ha anvédnt mig av
semistrukturerade intervjufragor har jag kunnat samla in empiri kring upplevelser som vidare
har analyserats i forhallande till studiens teorier och tidigare forskning. Att applicera teorier
och tidigare forskning pd min empiri mdjliggjorde for en bredare forstaelse av

respondenternas uppfattningar och vad olika aspekter kan grunda sig i.

3.2 Urval

Intervjupersonerna till min studie har valts ut fran olika enheter och avdelningar i den
specifika verksamheten som har studerats pa Trafikverket. Mitt val av intervjuobjekten gér att
betrakta som ett malinriktat urval, vilket innebir att forskaren gor sitt urval utifran en 6nskan

om att intervjua personer som ir relevanta for forskningsfrdgorna (Bryman 2011: 434). Med



hénsyn till mitt syfte och fragestdllningar valdes respondenterna ut fran organisationens
telefonkatalog pd intranétet. I telefonkatalogen gick det att soka fram verksamhetens enheter
och tillhérande avdelningar, vilket gjorde det enkelt for mig att se personalens placeringsort
och om cheferna och medarbetarna arbetar distanserat frdn varandra. De personerna som
intervjuades i1 verksamheten var tre chefer fran olika enheter med lang erfarenhet av
distansarbete, och tre medarbetare fran olika enheter med olika arbetsuppgifter. Intervjuerna
dgde rum under april 2017 och fyra av de gjordes via telefon med tanke pé deras geografiska
placering. Efter totalt sex genomforda intervjuer upplevde jag att jag hade natt en empirisk
mittnad i datainsamlingen. Trost (2010) menar att fokus i kvalitativa studier dr intervjuernas
kvalitet och goda variation (Trost 2010: 143-144), och jag upplever att kvaliteten och

variationen uppndddes genom mitt urval.

3.3 Intervjuprocedur

Empirinsamlingen skedde genom kvalitativa intervjuer. Tv4 intervjuguider arbetades fram, en
for cheferna och en annan for medarbetarna. Intervjuguiderna formades utifrdn
Arbetsmiljoverkets nya foreskrifter och de omraden som ingér i den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. For att ticka in alla faktorer i intervjufragorna blev tre rubriker i
huvudfokus. Rubrikerna utgar fran Karasek och Theorells krav-kontroll-stédmodell, men
istdllet for att dela upp rubrikerna i krav, kontroll och stdd ansag jag att arbetsbelastning,
handlingsutrymme och stdd passade mina fragestdllningar bittre. Eftersom studien har ett
tydligt fokus pa distansledarskap har fragor och perspektiven kring upplevelserna av
distansarbetet ingatt i fragorna, med fokus pa hur cheferna arbetar med kommunikation och
stdd. Aven hur verksamheten arbetar med att uppmirksamma och forebygga psykosocial
ohilsa i dagsldget. For att kontakta cheferna och medarbetarna sokte jag efter lampliga
deltagare med placeringsorter som visade att de arbetar pa distans, dérefter kunde jag borja
maila personerna en kort presentation av mig sjdlv, min utbildning, studiens syfte och stillde
fragan om de ville delta i en intervju. Dérefter kontaktade personerna, som ville bli
intervjuade, mig och jag bifogade en intervjuguide som innebar att deltagarna kunde
forbereda sig infor fragorna och for att jag skulle f4 genomténkta och innehallsrika svar. Tvé

intervjuer genomfordes enskilt i olika motesrum pa Trafikverkets kontor i Solna, medan de



andra fyra intervjuerna utfordes via telefon pd grund av deltagarnas geografiska placering.

Varje intervju pégick i cirka 45 minuter under ljudupptagning med deltagarnas godkénnande.

3.4 Dataanalys

Intervjuerna spelades in och transkriberades ordagrant. Efter transkriberingen skrev jag ut
materialet 1 pappersform for att lattare kunna koda, tematisera och hitta samband mellan
organisatoriska och sociala faktorer som dr vanligt forekommande i enheterna. En tematisk
analys genomfordes av det transkriberade materialet. En tematisk analys &r kodning som
innebdr att man letar efter nyckelord och stryker under det som é&r relevant for de teman som
finns 1 studien. Syftet med koderna &r att hitta teman i materialet och kunna dela in koderna i
olika kategorier som lyfter det som &r centralt i intervjuerna. Nista steg i kodningen &r att
analysera materialet pd en hogre abstraktionsniva genom att jamfora intervjuerna med
varandra fOr att hitta kopplingar och samband (Bryman 2011: 528-529). De teman jag fann
stroks under med olika fargpennor for att enklare kunna bearbeta materialet och avgora vad

som skulle lyftas i resultatet.

3.5 Tillforlitlighet och trovardighet

Begreppen tillforlitlighet och trovérdighet diskuteras ofta inom kvalitativ forskning och hur
de kan appliceras pa kvalitativa undersokningar. Tillforlitligheten forklarar hur de teorier och
observationer som har gjorts i undersokningen dverensstimmer med varandra. Med
trovirdighet menas till vilken grad resultatet i studien kan generaliseras eller 6verforas till
andra personer eller miljoer. Trovérdigheten kan ofta vara problematisk inom kvalitativ
forskning da forskare sillan &r intresserade av att generalisera utan snarare fordjupa sig i ett
fenomen (Bryman 2011: 352). Studien beddms 6verlag ha en god trovirdighet eftersom
resultatet besvarar studiens syfte och fragestdllningar, och undersdkningen méter saledes det
som avses att mdta. Om fler intervjuer med chefer och medarbetare hade genomforts i
verksamheten hade dock trovdrdigheten okat. Trost forklarar, som tidigare ndmnt, att fokus i
kvalitativa studier &r intervjuernas kvalitet och goda variation, men om fler personer hade gett
sina subjektiva aterberittelser anser jag att trovdrdigheten hade kunnat dka. Tillforlitligheten i
studien gor den relativt 14g, eftersom endast sex personer anger sina subjektiva aterberéttelser

av arbetssituationen, vilket hade dkat om en storre kartliggning genomforts.



3.6 Etiska stallningstaganden

Bryman (2011) lyfter fyra grundliggande krav som géller inom svensk forskning och som bor
leda forskarens etiska stéllningstaganden. Dessa ér; Informationskravet, Samtyckeskravet,
Konfidentialkravet och Nyttjandekravet. Informationskravet handlar om att syftet med
forskningen ska framga tydligt for informanterna, det ska dven redogoras for alla moment i
undersokningen och att deltagandet r frivilligt (Bryman 2011: 132). Denna riktlinje har jag
foljt genom att presentera studiens syfte och d@ven anledningen till varfor jag har valt att
undersoka psykosocial arbetsmiljo i forhallande till distansledarskap. Jag har informerat
deltagarna om att intervjun kommer att spelas in, transkriberas och att anonymitet utlovas
gentemot verksamheten och intervjupersonerna. Samtyckeskravet innebér att verksamheten
och intervjupersonerna ska samtycka till att delta i studien (Bryman 2011: 132). Nir jag
kontaktade respondenterna via mail presenterade jag mig sjélv, min utbildning, studiens
forskningsomréde och bad de kontakta mig om intresset fanns for att delta i en intervju.
Séledes fick de ta stéllning till medverkandet och genom att folja samtyckeskravet har
verksamheten och intervjupersonerna dven fatt mojlighet till att avbryta deltagandet.
Konfidentialkravet handlar om att deltagarnas personuppgifter maste vardas anonymt och
forvaras sd att obehoriga inte far tillging till uppgifterna. Nyttjandekravet, som ér den fjarde
riktlinjen, innebér att informationen som inhdmtats inte bor anvéndas till nagot annat 4n till
undersokningen (ibid.). For att f6lja de sista riktlinjerna har jag endast anvint det empiriska

materialet till denna undersdkning.

3.7 Metoddiskussion

En reflektion jag gjorde efter att intervjuerna genomforts dr att det dr skillnad att intervjua
personer fysiskt och pé distans. Telefonintervjuerna medforde att kroppssprak och
ansiktsuttryck hos respondenterna inte varit mojliga variabler att inkludera nér transkribering
och kodning utférdes. Dessutom upplevde jag att det skapades en avslappnad och
fortroendeingivande relation under de fysiska intervjuerna och att det var naturligare att stélla
foljdfragor nér kroppssprak och ansiktsuttryck gick att tyda. Resultatet som presenteras i nista
avsnitt dterger subjektiva berdttelser och upplevelser om chefernas och medarbetarnas

uppfattningar av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i verksamheten.



4 Resultat

[ resultatet redogor jag for den empiri som framkommit under de kvalitativa intervjuerna med
cheferna och medarbetarna. Studien som presenteras anonymt kommer inte att namnge enhet
avdelning, befattning eller personernas namn. Medarbetarna och cheferna kommer sdledes
att bendmnas “medarbetare’ och “chef” genom hela studien. Materialet frdn intervjuerna
har transkriberats, bearbetats och ddrefter har jag hittat gemensamma upplevelser som anses
vara bristfilliga i enheterna. Detta for att sedan kunna redovisa en overgripande bild av

upplevelserna av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon i verksamheten.

4.1 Upplevelser av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon

Nedan presenteras medarbetarnas och chefernas upplevda organisatoriska och sociala
arbetsmiljo. Jag har framfGrallt valt att g& in djupare 1 de omraden dér cheferna och
medarbetarna upplever att faktorer brister och som kan vara en anledning till varfor
psykosocial ohilsa fororsakas. Avsnittet redogdr dven for hur verksamheten arbetar for att

uppmaérksamma och forebygga psykosocial ohélsa i dagsliget.

4.1.1 Handlingsutrymme

De flesta enheterna arbetar utifran fortroendearbetstid, vilket innebér att medarbetaren far
fortroendet att sjdlv ta ett okat ansvar for sitt arbetstidsuttag och forldggningen av sin
arbetstid. Det ger en storre individuell flexibilitet men ocksa ett storre ansvar for att de
uppdrag medarbetaren har utfors och levereras i rétt tid. Medarbetarnas gemensamma
uppfattning gillande handlingsutrymmet &r att det rader hog flexibilitet i att kunna styra och
kontrollera sin arbetstid och arbetsméngd. Medarbetarna anser att fordelen med att ha chefen
pa distans &r att fa arbeta sjdlvstindigt, vilket i sig skapar arbetsro. Cheferna menar att de har
hogt fortroende for medarbetarna, att de tar ansvar i arbetet, samarbetar med varandra och
driver verksamhetens utveckling. En av medarbetarna beskriver att sjilvstindigheten
forutsétter samarbete dir kollegorna stéller upp for varandra i svéra situationer och nér
arbetsbelastningen dr hogre 4n vanligt. Medarbetaren forklarade dock att det kan vara
problematiskt for nyanstillda att arbeta sjdlvstindigt eftersom de behdver mer stttning och

vigledning. Vidare forklarade medarbetaren att de nyanstillda far bra stod fran
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arbetskamraterna men att stodet fran chefen kan vara bristfalligt, vilket kan skapa

frustrationer:

Nir det kommer en ny till oss och &r lite frustrerad for att de aldrig far tag i chefen och det ar
bara sdga det att "gilla 14get” och s &r det for oss alla” (...) han har s& mycket att gora sé
ibland &r det svért for honom att hinna med allting, speciellt nir man sitter pa avstand.

(Medarbetare)

Samtliga medarbetare som intervjuades beskrev att de dr vdl medvetna om att cheferna har
hog arbetsbelastning och inte alltid har mdjlighet att vara tillgéngliga. De som framst riskerar
att drabbas menade medarbetarna dr de nyanstéllda som troligtvis behdver mer stdd dn de som

varit i verksamheten under ldngre tid.

4.1.2 Stod

Stod till att prioritera och utfora arbetsuppgifter upplever medarbetarna frimst kommer fran
arbetskamraterna. Cheferna och medarbetarna beskrev att det finns en stark gemenskap och
samarbete i arbetsgrupperna, dir verksamhetens MMI” visar att det kollegiala samarbetet
mellan de anstdllda dr starkare &n till chefen. Medarbetarna beskrevs hjélpa till att avlasta
varandra och fordela arbetsuppgifter vid arbetstoppar eller dd ndgon behover stod. En av
medarbetarna forklarade att det fungerar bra att arbeta sjdlvsténdigt och distanserat fran
chefen eftersom hennes kollegor &r erfarna och kan stétta i fragor. Vidare menade hon att det
formodligen hade varit annorlunda om hon satt ensam pa ett kontor distanserat fran bade
chefen och medarbetarna. Medarbetaren beskrev dven att arbetsuppgifter eller projekt som ér
otydligt definierade stéller krav pé att de anstdllda klarar av att styra, prioritera och sétta ner

foten da det behovs:

Det dr vil ett klassiskt exempel egentligen att man inte sjélv vill prioritera ner s mycket men

chefen kanske tycker att det hir och det hér 4r inte s hogt prioriterat men man vill ju hinna goéra

2 Motiverad medarbetar-index
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allt det man ska (...) s& dér har jag nog lite att l4ra fortfarande att lagga vissa saker &t sidan

kanske ibland. (Medarbetare)

Cheferna beskrev att verksamheten arbetar med frihet under ansvar och att medarbetarnas
frihetsgrad okar nér de arbetar pa distans. De berittade att en dvergripande bild saknas nér
distansarbete forekommer och att detaljstyrningen minskar eftersom det blir svarare att
kontrollera nér och hur mycket medarbetarna jobbar. Cheferna forklarade vidare att det &r
viktigt att stotta medarbetarna genom att besoka dem emellandt for att skapa kontinuerliga
dialoger dir de kan prata om annat dn arbetet. Det beskrivs dven vara viktigt att vara lyhord,
kontaktbar och finnas till hands dd medarbetarna behdver hjilp i arbetsuppgifter och
prioriteringsfrdgor. En chef forklarade hur viktigt det dr att halla kontinuerliga

prioriteringsdialoger for att medarbetarna inte ska arbeta mer &n vad som kréivs:

Jag som chef forvintar mig inte att min medarbetare ska jobba mer dn 40 timmar. Bara for att
du har fortroendearbetstid innebér det inte att du ska jobba 60 timmar. For att hdlla det dar far
man ha en kontinuerlig prioriteringsdialog om ambitionsniv och faktiskt férsdka vilja bort

saker och érligt studsa i vad man prioriterar. (Chef)

Medarbetarna beskrev att cheferna oftast later de vara sjilvstindiga i arbetsuppgifter och att
det frdn medarbetarnas sida inte finns ett behov av att prata sa ofta. Da cheferna stiller fragor
och skapar dialoger med medarbetarna upplevs oftast ske da cheferna besoker kontoren.
Medarbetarna menar att de har forstielse for att cheferna har hog arbetsbelastning och att det
ar svart for dem att hinna med allting, speciellt pa distans. En medarbetare menade att ett
forbattringsforslag skulle vara att ha en uttalad person pd den fysiska arbetsplatsen som
medarbetarna kan vinda sig till gdllande fridgor som en chef pé distans har svérare att sitta sig
in 1, till exempel lokalfragor. Det kan dven handla om att den uttalade personen far mgjlighet
till att vara lyhord och uppmérksam pé tidiga signaler i ohélsa och hon forklarade hur det hade

kunnat vara betydelsefullt pa hennes avdelning:
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Nu har det inte varit s& mycket strul men jag tanker att det skulle kunna vara léttare for den hér
personen att samla ihop allting. For nu &r risken att det kommer lite hér och dir och nén springer

till HR och nén gar till (...) och ndn gar till skyddsombudet. (Medarbetare)

4.1.3 Arbetsbelastning

Cheferna forklarade att de upplever hog arbetsbelastning som beror pd dubbelbokningar av
mdten och allmdnna arbetsuppgifter som huvudsakligen inte ligger i deras expertis, s& som
16n, rekrytering och rehabilitering. Cheferna anser att dessa arbetsuppgifter tar mycket tid och
att det dessutom blir problematiskt att 4gna den tid som forvintas at medarbetarna och
ledarskapet. En av cheferna beskrev att hon forvéintas kunna arbetsuppgifter som egentligen
inte ligger 1 hennes profession. Chefen forklarade att arbetsuppgifter som rehabiliteringsfragor
eller rekryteringsprocesser sjdlvklart ska ansvaras Gver men att det saknas ett tydligt stod for

att kunna hantera dessa uppgifter:

... for nu ska jag kunna sa oerhort mycket som egentligen inte dr det jag ska jobba med som tar
s& enormt mycket tid. Jag ska ju ocksa driva en verksamhet och vara med och bidra i utveckling

och sé vidare. (Chef)

Cheferna beskrev att prioriteringsarbetet dr ett viktigt verktyg for att kunna hantera den hoga
arbetsbelastningen, dels for att kunna hantera sin egen arbetsméngd men dven medarbetarnas.
Medarbetarna beréttade att det sjdlvstindiga arbetet som réder i verksamheten forutsétter att
de tar egna initiativ till att informera chefen och meddela om hjélp med att prioritera
arbetsuppgifter behovs eller for att fa uppskattning for goda arbetsinsatser. En medarbetare

forklarade situationer sdhir:

... det géller ju bara att det informeras eller att jag informerar vad jag har gjort isafall, annars &r

det ju ingen som vet. (Medarbetare)

Medarbetarna upplevde att det finns dvergripande mal som é&r tydliga pa enheterna men att det

dock ir vanligt att oplanerade arbetsuppgifter kommer in. I sddana situationer blir ofta mél
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och syfte oklart vilket i sin tur kan paverka prioriteringsarbetet. Vidare stélldes fragan om alla
fér den aterhdmtning som &r nédvéndig for att kunna hantera sin arbetsméngd, cheferna
beréttade att arbetet ofta dr pressat och att de inte dr vérldsbésta pa att erbjuda den
aterhdmtning som behdvs med tanke pa deras arbetssituation. Medarbetarna forklarade att
aterhdmtningen ligger mycket pa individens ansvar och att det tekniskt sétt hade gatt att jobba
kvéllar eftersom chefen sitter pd annan ort. En medarbetare forklarade sin upplevelse av

aterhdmtningen och hur det &r att sténga av arbetet pa fritiden:

Jag staimplar ut och sen (...) det dr klart nér det ar for mycket tdnker man ju pa jobbet pé fritiden
ocksd men det géller att hantera det pa ritt sétt. Vissa av mina kollegor bryr sig och andra

kanske dr simre pa det. (Medarbetare)

Medarbetarna menar att arbetsbelastningen och aterhamtningsmdjligheterna ér en individuell
fraga som personer hanterar olika. Det upplevs vara svart for medarbetarna att forhalla sig till
detta, da de beskriver att det dr svért att bedoma alla individers kapacitet och dérigenom

kunna uppticka stressymptom och psykosocial ohélsa.

4.1.4 Arbetet med psykosocial ohalsa

Cheferna forklarade att de 4&r medvetna om att hog sjukfranvaro forekommer i1 verksamheten
och har 6kat kraftigt de senaste dren. Vidare menade de att det dr en frdga som har levt i
organisationen lange och att det har fokuserats pa arbetssétt och metoder for att forhindra att
sjukskrivningar ska uppsta. Trafikverket far stod fran Previa® i dessa frigor och det anordnas
dven kurser for cheferna dér de far ga utbildningar i att uppmérksamma och forebygga
psykosocial ohilsa. En av cheferna menade att organisationen har diskuterat hur de anstillda
ska hantera flexibiliteten och friheten som finns i arbetet, samtidigt som det kan upplevas

stressande:

3 Det foretag som Trafikverket har upphandlat for foretagshilsovard
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Det ir inte att folk jobbar dvertid, det &r inte sdn arbetsbelastning vi har utan det &r att man
kénner sig stressad i sitt jobb och inte far ndgon aterhdmtning och kanske den planeringstid man

behover. Det dr en prioriteringsfrdga och chefsfrdga mycket. (Chef)

Cheferna forklarade att det dr en svar fraga att hantera eftersom de inte kan se hur
medarbetarna pd distans mar och dirmed behdver forlita sig pa det medarbetarna beréttar.
Cheferna uppmuntrar de anstillda till att signalera om kollegor mér daligt eller upplevs
stressade, dock forklarade de att det inte alltid ar personer som vill meddela chefen om hur
andra mér vilket innebér att det manga génger inte framkommer om en medarbetare befinner
sig 1 en riskzon. Medarbetarna uppfattas omedvetna kring hur de ska agera nér kollegor
upplevs stressade och mojligtvis kan ha drabbats av psykosocial ohélsa. Verksamheten saknar
en tydlig riktlinje som pekar pa hur medarbetarna ska arbeta med att uppmérksamma och
rapportera psykosocial ohilsa, ohdlsosam arbetsbelastning och krankande sérbehandling.
Samtliga medarbetare som intervjuades understrok att de dr osdkra kring om det finns ett
systematiskt arbetssitt som beskriver hur psykosocial ohélsa ska hanteras och rapporteras i

verksamheten. Sdhir beskrev en medarbetare sin uppfattning:

Jag vet att jag har sett ndnting om det men det var ett tag sen, det var pd en APT {6rra aret ndgon
gdng men jag minns inte riktigt var det var jag sag det (...) att man kunde rapportera sant.

(Medarbetare)

Att det saknas ett utarbetat arbetssétt beskrivs stélla hoga krav pé att medarbetarna sjdlva ska
vara lyhorda och agera efter egen kinsla. Ett problem som bade medarbetarna och cheferna
menade &r att arbetsbelastningen och kapaciteten hos individerna ser olika ut och att det
darmed blir svart att beddoma tidiga signaler i ohélsa. En medarbetare forklarade den

problematik som finns géllande att uppmérksamma ohilsa:

Sen dr det ju lite olika arbetsbelastning hos folk och det 4r ju en san dér grej som &r lite svar att
forhélla sig till ndr vissa kan ga hem tidigt varje dag och andra sitter ldngre. Inget mer &n att

man sjalv eller ndgon annan iséfall rapporterar. (Medarbetare)
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Cheferna menade att en avgdrande skillnad for att ha mojlighet till att uppméarksamma tidiga
signaler pd distans dr att det dr fler anstéillda &n en person pd samma ort. Cheferna forklarade
att det &r viktigt att medarbetarna kdnner varandra vél, bryr sig om varandra och har skapat en
gemenskap for att kunna uppmirksamma om en kollega borjar se blek ut”. En av cheferna
beskrev att det inte finns ndgot systematiskt arbetssédtt for att hitta indikationer i psykosocial
ohilsa, utan att det krévs att vara lyhord att han blir beroende av att kommunikationen med
medarbetarna fungerar, att de dr drliga, 6ppna och benédgna att prata om sin arbetsbelastning
eller hilsa. Detta menar han dr svart eftersom sjukskrivningar ofta dr langtgdende processer

som vanligtvis borjar med kortare sjukskrivningar:

... eh och jag skulle ju behova, vi skulle behdva ett varningssystem. Nu bygger det pé
kommunikation, att de pratar med varandra, att de pratar med mig, att man &r drlig med sig sjalv
(...) med vad man orkar och inte orkar. Det finns ju manga som inte erkénner att det ar
arbetsbelastningen som &r ett problem och man tycker att man ska klara av det for andra klarar
det. Man vill inte vara den som faller ifrén eller sviker kollegorna eller sadér sa det &r

jattekomplext. (Chef)

4.2 Chefernas forutsattningar att leda arbetet pa distans
Mot bakgrund av chefernas och medarbetarnas upplevda handlingsutrymme, stéd och
arbetsbelastning, kommer jag i detta avsnitt redogora for den empiri som framkommit kring

hur cheferna ser pd sina mojligheter att arbeta med kommunikation och stéd pé distans.

4.2.1 Kommunikation pa distans

Samtliga chefer forklarade att den spontana kontakten forsvinner nar medarbetarna arbetar pa
distans. Enligt cheferna forsdmras den téta och nira kontakten med medarbetarna av naturliga
skél ndr den spontana kontakten forsvinner. De forklarade att det darfor ar viktigt att vara
lyhord, stdlla mycket fradgor och ha kontinuerliga dialoger. De forklarade dock att den hoga
arbetsbelastningen hindrar utrymmet till att fa tid till att kunna arbeta pa det hir sattet. En

chef beskrev problematiken séhir:
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Jag tror att jag uppfattas som ganska otillgidnglig eftersom jag hela tiden &r inbokad pd mdten

(...) ehm hela veckan igenom si att siga (...) och det &r ett problem. (Chef)

En medarbetare forklarade att den spontana kontakten som uteblir nér distansarbete
forekommer kan paverka ménniskor pé olika sitt beroende pé individens behov. Hon tror att
det dr en viss typ av midnniskor som klarar av att sitta pa avstdnd fran chefen och hon upplever
att hennes kollegor pa avdelningen har delade instédllningar kring distansarbetet. Ett
forbattringsforslag menade hon skulle kunna vara att cheferna forklarade
kommunikationsstrukturen och vad distansarbetet innebar redan vid en anstillningsintervju.
Pa sa vis kan medarbetaren bli informerade i ett tidigt stadie, géllande hur det 4r att ha chefen
och medarbetarna pé distans och vad det innebér for individen. En av cheferna berittade att en
del medarbetare dr mer bendgna till att ta kontakt dn andra, en del kan be om hjélp gillande
prioriteringsfrigor eller om arbetsbelastningen upplevs 6vermiktig, men langt ifrén alla. Han
menade att det fungerar bra om medarbetarna &r 6ppna och tar initiativ till att kommunicera,

men att det blir svarare med de som inte tar initiativ:

S4a linge de kommunicerar sé kénns det bra (...) om jag har fullt upp att gora sa kanske det inte
ar den fOrsta saken pa min lista att jag ska ringa till de och kolla l4get for att jag inte har hort av

de pd ett tag. (Chef)

En annan chef beskrev att hon inte forvintar sig att alla ska vara 6ppna och ta initiativ till att
kommunicera men att cheferna kan uppmuntra och forséka vara 6ppna, édrliga och
prestigeldsa for att skapa en god kommunikationskultur. Hon forklarade vidare att det &r
viktigt att anpassa kommunikationen efter individen, men att det alltid ar viktigt att stélla
mycket fragor, 6ppna upp for dialog och att visa sig tillgénglig. Séhér forklarade chefen mer
detaljerat hur hon arbetar for att upprétthalla god kommunikation och tillgénglighet:

Men sen giller det ju (...) grunden i det hir att ha medarbetare pa distans &r ju att man har en
bra dialog alltid. Det 4r extra viktigt ndr man liksom inte trédffas och det maste man ha gjort

grundarbetet for att man ska fa till det 6verhuvudtaget, det dr inte bara att gora det. Sa nér jag
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ror mig mellan orterna (...) Jag méste prata med medarbetarna hela tiden. Jag kan inte dka dit
och ha massa moéten, det uppskattas inte, utan da ska man finnas till och lyssna och aah prata

bade jobb och annat. (Chef)

Som tidigare nimnt menar cheferna att den hoga arbetsbelastningen innebir att utrymmet inte
ar tillrdckligt for att ha tid till att besoka medarbetarna som befinner sig pa distans och ha
kontinuerliga dialoger utdver medarbetarsamtal och prestationsbedomningssamtal. Cheferna
menade dven att ett forbéttringsforslag skulle vara att verksamhetens ledning informerade

cheferna och tydliggjorde hur mycket arbetstid de forvintas ldgga pa medarbetarrelationerna.

4.2.2 Stod pa distans

Bortsett frin att den spontana kontakten och kommunikationen férsvinner, menade tva av
cheferna att ledarskapet pd distans inte ter sig annorlunda. Cheferna forklarade att
organisationen har lért sig att hantera distansarbetet eftersom chefer och medarbetare har varit
geografiskt utspridda under en 1dng period. Dock pépekade de att ledarskapet pa distans och
icke-distans egentligen inte bor flyta ihop eller hanteras pd samma sétt. Cheferna ansag att nir
den spontana kontakten forsvinner, som den gor i distansledarskapet, bor cheferna
kompensera stodet genom att vara mer aktiva i att uppséka medarbetarna pa distans oftare. En
chef menade att det dr viktigt att anstrdnga sig mer och vara strukturerad nér ledarskapet sker

pa distans:

Vi maéste vara lite mer strukturerade och man fr ingenting gratis niar man har kontakt med folk
pa distans, utan det maste man jobba med. D& méste man hitta de ytorna, plattformarna och de

forum for att det ska funka. (Chef)

Cheferna beskrev att de arbetar for att skapa dialoger med medarbetarna pa distans, men att
problemet dr att utrymmet inte &r tillrdckligt - knappt till medarbetarsamtal och
prestationsbeddmningsamtal. Arbetsbelastningen uppfattas vara ett bekymmer som gor de
otillgéngliga emellanat, vilket kan bidra till att medarbetarna far ta storre ansvar i att hantera

arbetsuppgifter och prioriteringsarbete pa egen hand. De menar att ett klimat har skapats dér
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medarbetarna begréinsar initiativet till att ta kontakt och stilla fragor eftersom de inte vill vara
till besvir. En “hogre troskel” till att kontakta cheferna upplevs ha skapats 1 verksamheten och
cheferna menar att det har bildats ett monster som behdver brytas, dels genom att regler
behover upprittas for vilken kommunikation som ska rdda men &dven genom att cheferna visar
sig tillgdngliga och uppmuntrar medarbetarna till att sjdlva vilja ta kontakt. Ett ytterligare
problem som cheferna tar upp ir att verksamhetens ledning inte dr tydliga med vad som
forvantas 1 ledarskapet och att det uppfattas vara upp till var och en att prioritera hur mycket
tid som ska ldggas pd medarbetarrelationerna. Det beskrevs skapa forvirring, dtskilda
arbetssdtt och paverkar forutséttningarna for cheferna att lyckas stdtta medarbetarna. En chef

forklarade arbetsbordan i forhédllande till de otydliga forvantningarna pa ledarskapet sahér:

For om jag far massa andra uppgifter som jag ska géra som chef och om jag inte féar lika tydlig
uppgift nér det géller den hédr personaltiden dé blir det ju ldtt att man prioriterar det som ar
tydligt och tidsatt och (...) ah de hédr mer fyrkantiga sakerna som ekonomiuppfdljning och annat

sant. (Chef)

5 Analys

1 foljande kapitel analyseras den upplevda organisatoriska och sociala arbetsmiljon, med
andra ord medarbetarnas och chefernas beskrivningar av handlingsutrymme, stod,
arbetsbelastning och hur de i dagsliget arbetar for att uppmdrksamma och férebygga
psykosocial ohdlsa. Jag kommer dven att analysera chefernas forutsdttningar att leda arbetet

pd distans med fokus pa kommunikation och stod.

9.1 Upplevelser av den organisatoriska och sociala arbetsmiljon

Sammantaget uppfattar cheferna och medarbetarna att det rdder hog arbetsbelastning och hogt
handlingsutrymme i verksamheten, men att stodet brister. Cheferna och medarbetarna beskrev
att det finns en stark gemenskap och samarbete i arbetsgrupperna samt att det kollegiala
samarbetet mellan de anstillda dr starkare én till chefen. Cheferna forklarade att den hoga
arbetsbelastningen kan gora att cheferna uppfattas otillgingliga och menade att ett klimat har

skapats dar medarbetarna begrinsar initiativet till att ta kontakt, eftersom de inte vill vara till
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besvir. Cheferna ansdg att de arbetsuppgifter som chefskapet innebér tar mycket tid och att
det blir problematiskt att hitta tid och utrymme till att arbeta med medarbetarrelationerna och
ledarskapet. Karasek och Theroells (1990) krav-kontroll-stddmodell skulle forklara att
verksamhetens arbetssituation rdknas som ett aktivt arbete. Ett aktivt arbete beskrivs bidra till
hog produktivitet och personlig utveckling eftersom det finns hog grad av egenkontroll, men
teoretikerna menar déremot att det sociala stodet fran chefer och arbetskamrater ar en viktig
del. Stodet ér en resurs for att minska stress och kan mildra negativa konsekvenser av obalans
mellan krav och kontroll. Vid de situationer d4 medarbetarna upplever att kraven ar
svérhanterliga pa grund av att arbetsbelastningen ar hog eller for att arbetsuppgifterna har
otydliga mal, skulle Karasek och Theorell (1990) forklara att stress kan uppsté, om stodet fran
cheferna brister i dessa ldgen. Teoretikerna menar vidare att det sociala stodet dr hogt om det
kommer frén alla parter i organisationen, men att det anses vara lagt om det endast kommer
fran chefer eller arbetskamrater. Waldenstrom (2010) beskriver att stodet fran
arbetskamraterna &r viktigt eftersom det bidrar till kompetens och ldrande, men att det inte far
bli en kompensation for bristande ledning. Det stabila stodet mellan medarbetarna i
verksamheten, skulle kunna riskera att upplevas sa starkt att medarbetarna borjar acceptera

chefernas otillgénglighet.

I resultatet framgick det att cheferna kan uppfatta sig sjdlva som otillgingliga, vilket gor att de
dgnar mer tid at chefsuppgifter och kan bortprioritera medarbetarrelationerna nér
arbetsbelastningen upplevs vara hog. Waldenstrom (2010) pekar pa att bristen pa det
instrumentella stodet fran chefer kan paverka en medarbetares psykiska hélsa negativt. Det dr
enligt henne viktigt att ha kontinuerliga dialoger om arbetets innehall, mal och avgrénsningar
for att medarbetaren ska klara av att balansera arbetsmidngden och vara medveten om de
forvantningar som finns. Néar cheferna i verksamheten upplever att arbetsbelastningen ar for
hog tar chefsuppgifterna mest fokus, vilket kan resultera i att cheferna ldgger
medarbetarrelationerna at sidan och inte prioriterar tid at kontinuerliga dialoger dér de har
mdjlighet att vara tydliga med arbetets innehall, mal och avgridnsningar. Engestang (2004)
lyfter att definierade mal gor att bade medarbetare och chefer vet vad som ska goras och att
det dessutom skapas tydlighet och ndrhet. Nagra av medarbetarna beréttade att det

forekommer att arbetsuppgifternas mal och syfte inte ar tydligt formulerade, men att de maste
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ansvaras over dnda. Detta gor att det blir upp till individerna att eget ansvar och egna initiativ
till att hantera arbetssituationen och eftersom en kultur har bildats av en “hogre troskel” till att
kontakta cheferna skulle det kunna skapa viss problematik. En medarbetare forklarade att det
ar viktigt att ta eget ansvar i att informera eller informeras, vilket kan innebéra att de
medarbetare som inte vill stora chefen pa grund av deras hoga arbetsbelastning riskerar att

hamna i obalans pa grund av att de inte far det stod som behovs.

En parameter som jag anser att Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll-stddmodell inte
har lyft lika tydligt dr att ett aktivt arbete kan innebéra faror for de anstdllda. Om de hoga
kraven och egenkontrollen inte kan hanteras skulle det sociala stodet kunna vara en avgérande
faktor i att individer lyckas hitta en balans i den hoga arbetsbelastningen och flexibiliteten i
verksamheten. Modellen visar att ett aktivt arbete dr det minst riskabla arbetet vad géller att
hamna i psykosocial ohilsa. Utifrdn vad jag ser i mitt resultat kan det aktiva arbetet som rader
1 verksamheten vara det basta, om det sociala stodet hade varit starkare 1 verksamheten dn vad

det dr 1 dagsliget.

Min mening &r att det hoga handlingsutrymmet och den flexibilitet som rider i verksamheten,
kan riskera att pdverka medarbetarnas hilsa negativt. Detta eftersom individerna fér ta ansvar
over att avgora vilken arbetsborda som &r rimlig for dem och avgora vilken grad av
aterhdmtning som ar nddvandig. Medarbetarna berittade dven att flexibiliteten i1 arbetet
forutsatter att de tar egna initiativ till att informera eller be om stdd i prioriteringsfragor, hjélp
1 arbetsuppgifter eller for att fa uppskattning for arbetsprestationer. Det finns manga fordelar
for medarbetare som klarar av att hantera den hoga egenkontrollen, men Waldenstrom (2010)
menar att det diremot kan innebéra risker for individer som har svért att begrénsa sina
ambitioner eller som ligger langst ut 1 linjen och ofta fér prioritera bland ménga
arbetsuppgifter. Waldenstrom (2010) forklarar vidare att det kan resultera i 6kade
arbetsinsatser for dessa individer och att de saledes behdver en ledning som stodjer
prioriteringar av arbetet genom kontinuerlig dialog. Dock menar Waldenstrom (2010) att
cheferna méste forstd vad som styr medarbetarens handlingar for att den anstéllde ska gora
’rétt” saker 1 arbetet. Svennerstél (1996) lyfter att en framgangsfaktor for chefer dr att ha en

personlig relation till varje anstélld. Det skulle kunna underlitta for cheferna i verksamheten
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att ha personliga relationer med varje medarbetare, till exempel nér cheferna vill

uppmirksamma di medarbetarna &r i behov av stdd eller aterhdmtning.

Medarbetarna beskrev hur avgdrande samarbetet med arbetskamraterna &r for att hantera
arbetsuppgifterna och arbetsbelastningen i vardagen. De lyfte att det formodligen hade
upplevts annorlunda om de arbetat ensamma och inte fétt stod fran arbetskamraterna. De
berdttade dven att nyanstéllda troligtvis hade upplevt chefernas hoga arbetsbelastning och
otillgidnglighet betydligt mer negativt &n de personer som varit i verksamheten under en
langre tid. En medarbetare beskrev hur de nyanstéllda kan vara frustrerade nir de inte far tag i
chefen, men att det oftast gar att 16sa eftersom kollegorna stdttar varandra. Nordengren och
Olsen (2006) forklarar att en chef pé distans behdver reflektera kring hur han eller hon ska
vara ndrvarande dven fast de inte tréffas fysiskt och att ledordet pa distans dr medvetenhet.
Medvetenheten innebér att cheferna behover folja upp medarbetare och utforska hur

samarbetet fungerar eller om ndgon hamnar i skymundan.

Nordengren och Olsen (2006) menar vidare att fillor med distansarbete kan vara att
sjukdomar och destruktiva beteenden forstiarks dd medarbetare och chefer inte triffas eller
pratar lika frekvent. Cheferna beskrev att det &r svért att uppméarksamma psykosocial ohilsa
pa distans eftersom de inte kan se hur medarbetarna mér, men att de uppmuntrar medarbetarna
till att signalera om en kollega mar déligt eller upplevs stressad. Det beskrevs dock att det inte
alltid dr personer som vill meddela chefen om hur andra mér, vilket innebér att det minga
génger inte framkommer om en medarbetare mar déligt. Nordengren och Olsen (2006)
forklarar att det &r viktigt att chefer forsoker vara observanta i tid, ha néra relationer med
medarbetarna och varva olika kommunikationssitt for att 14ttare kunna finga upp avvikande
beteenden och tidiga signaler. En chef menade att ett utarbetat arbetssitt kring att
uppmaérksamma och hantera psykosocial ohédlsa saknas och att cheferna blir beroende av att
kommunikationen med medarbetarna fungerar, det vill sdga att medarbetarna &r drliga, 6ppna
och benigna att prata om sin arbetsbelastning eller hilsa. Att det saknas ett utarbetat arbetssitt
beskrivs stilla hoga krav pa att medarbetarna sjédlva ska vara lyhorda och agera efter egen

kénsla.
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5.2 Chefernas forutsattningar att leda arbetet pa distans

Organisationen forutsétter att chefer och medarbetare ska kunna hantera arbetet pa distans och
enligt Nordengren och Olsen (2006) stéller individuell flexibilitet med flexibla arbetstider,
flexibel arbetsplats och stindiga utvecklingsmdjligheter andra krav pa ledarskapet. I resultatet
framgar det att ndgra av cheferna anser att ledarskapet inte skiljer sig gentemot de
medarbetare som arbetar pa samma kontor eller pa distans. Cheferna menade att det ér
problematiskt att verksamhetens ledning inte &r tillrdckligt tydliga med vad som forvéntas i
ledarskapet och géllande medarbetarrelationerna. Det uppfattas séledes ha skapats skilda
arbetssitt i vad cheferna anser vara centralt i ledarskapet. Nordengren och Olsen (2006)
forklarar att organisationer bor uppritta en distanspolicy dir medarbetarnas och foretagets
ansvar finns angivet gillande ansvar for arbetstider, leverans, delaktighet och kommunikation.
Dir det dven finns konkreta och tydliga mal som gar att f6lja upp i verksamhetsplanen eller i
motsvarande dokument. Detta for att medarbetare med stor frihet maste svara med att ta
ansvar Over arbetet och leverera resultatet av arbetsuppgifterna pé ett bra sétt. Verksamheten
skulle behova ett tydligt ledarskap dér det finns formulerade riktlinjer gidllande vad som é&r
viktigt i chefskapet, ledarskapet och distansledarskapet for att alla chefer ska fa klara

forvantningar och bli enade 1 gemensamma arbetssitt.

I resultatet framgick det att den spontana och nira relationen forsvinner vid arbete pa distans
och cheferna menade att det dr viktigt att vara lyhord, stilla mycket frdgor och ha
kontinuerliga dialoger for att kompensera att den vardagliga kontakten uteblir. Dock
forklarade de att det inte alltid finns utrymme for att kunna arbeta pé det hér sittet. Bass och
Riggio (2006) beskriver att det transformativa ledarskapet och viaxelverkande dialoger bidrar
till att erfarenhetsbyte sker mellan ledare och medarbetare, samt att en personligare relation
skapas. Svennerstdl (1996) menar att framgéngsfaktorer for chefer dr att kunna kommunicera
med sina anstéllda och arbeta reflekterande kring ledarskapet, dessutom att en stark chef
prioriterar sina medarbetare och har en personlig relation till varje anstélld. Bass och Riggio
(2006) forklarar vidare och kommunikationen utvecklas genom att ledarna r bra pa att
lyssna, minns tidigare samtal och problem som har lyfts. I linje med vad Svennerstél (1996)
och Bass och Riggio (2006) forklarar innebér det att chefernas arbete med kommunikation

och stdd pa distans kan utvecklas. Detta i form av att cheferna prioriterar medarbetarna &dven
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dé arbetsbelastningen dr hog och arbetar aktivt med att skapa utrymme for kontinuerliga

dialoger och uppfoljningar, eftersom de personliga relationerna pa sa vis utvecklas.

Engestang (2004) menar att det pedagogiska ledarskapet passar bra pé distans eftersom det
bygger pi att chefer ska ldra kdnna varje enskild medarbetare med genuint intresse genom att
folja upp medarbetarens prestationer, forvintningar och mal. Aven att skapa en si kallad
medledare som har engagemang och en egen drivkraft till att leda arbetet framat. En av
cheferna berittade att en del medarbetare dr mer benégna till att ta kontakt &n andra och att det
fungerar bra om medarbetarna dr Oppna och tar initiativ till att kommunicera. Nordengren och
Olsen (2006) beskriver att mycket ansvar forflyttas till medarbetarna pa distans vilket gor att
de sjdlva méste soka information och ta initiativ till samtal, men att det ar svart for den som
inte dr distansdriven. Teoretikerna pekar darfor pa att det dr viktigt att cheferna lagger ner
mycket energi pd kommunikation och att f6lja upp dialogerna med fortroende och individuell

anpassning till varje medarbetare.

En chef beskrev att medarbetarna kan uppleva stress i arbetet, att arbetsbelastningen ar hog
och att aterhdmtningen samt planeringstiden inte r tillrdcklig. Vidare forklarade chefen att
det blir en chefsfraga att hantera sddana problem, att hjdlpa medarbetarna i att prioritera och
att stotta i arbetsuppgifter. Waldenstrom (2010) menar att det ar viktigt for chefer att tinka pa
det instrumentella stodet, det vill sdga att cheferna skapar en néra kontakt med medarbetarna
for att forstd vad som styr deras handlingar och pa sa vis kunna stddja varje individ pa bésta
satt. [ linje med vad Waldenstrom (2010) anser vara viktigt i det instrumentella stodet, lyfter
Bass och Riggio (2006) att medarbetarnas utvecklingspotentialer okar nér ett stodjande klimat
skapas. Att ledarna anpassar sig efter individernas olika behov menar dem é&r viktigt, da vissa
medarbetare till exempel behdver mer styrning och andra en hogre grav av autonomi. Dem
lyfter dven att det &r viktigt att ledarna inte dr kontrollerande, utan stottar medarbetarna for att
de ska utvecklas och fa sjalvfortroende. Ett verktyg som verksamhetens chefer skulle kunna
anvénda sig av &r att arbeta utifrdn Blanchard och Herseys (1960) situationsanpassade
ledarskapsmodell. Cheferna kan precis som i det transformativa och pedagogiska ledarskapet

pa s vis inspirera och coacha sina medarbetare, dir de ges mojligheter att viixa och utvecklas.
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I det situationsanpassade ledarskapet handlar det om att anvénda ledarskapsstilar parallellt
och anpassa de utefter varje individs behov, vilket kan vara ett bra verktyg for verksamheten
och cheferna pa distans. Det forutsétter dock att ledarna har en néra relation med varje
medarbetare for att veta vilken stil som ldmpar sig bést for varje individ. Detta kréver

kontinuerliga dialoger, dterkopplingar och att forvantningar tydliggors i arbetet.

6 Diskussion

1 det hdr kapitlet presenteras en sammanfattning av resultatet och de forbdttringspotentialer
som skulle kunna utveckla verksamheten. I slutet reflekterar jag kring min genomforda

undersokning och ger forslag pa vidare forskning inom omradet.

6.1 Sammanfattning av resultat

Resultatet av verksamhetens organisatoriska och sociala arbetsmiljo visar att
arbetsbelastningen och handlingsutrymmet dr hogt, men att stodet dr brister. Bdde cheferna
och medarbetarna upplever att stodet brister men pé skilda sitt. Medarbetarna upplever att
cheferna dr otillgingliga emellandt och att de inte alltid har tid till att vara narvarande. Detta
menar de grundar sig i deras hoga arbetsbelastning. Cheferna uppfattar att stodet till
chefsuppgifterna r otillrackliga och att det saknas tydliga riktlinjer som beskriver hur
cheferna forvéntas arbeta med ledarskapet och medarbetarrelationerna. Det aktiva arbetet,
som Karasek och Theorells (1990) krav-kontroll-stddmodell skulle det beskriva som, behover
kompensera den hoga arbetsbelastningen och egenkontrollen med socialt stod fran cheferna
for att hamna i1 god balans. Cheferna och medarbetarna menar att det sociala stddet inte alltid
ar tillrdckligt eftersom chefernas hoga arbetsbelastning hindrar utrymmet till att lyckas
erbjuda medarbetarna det stod de behover. Cheferna uppfattas och uppfattar sig sjdlva som
otillgéngliga emellanat, vilket beskrivs har skapat en kultur dar medarbetarna inte vill stora
eller kontakta cheferna i “onddan”. I resultatet framgick det att flexibiliteten skapas av
fortroendearbetstiden och distansarbetet, vilket skapar sjidlvstédndighet och arbetsro. Dock
anses det finnas en del negativa aspekter med det ocksa. Pé distans tappar cheferna och
medarbetarna den spontana och néra relationen vilket kan innebéra vissa risker. Cheferna

ansdg att det dr problematiskt att uppmérksamma en medarbetare som mar daligt eller behdver
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stottning 1 arbetsuppgifter och prioriteringar pa distans. Fortroendearbetstiden och
distansarbetet gor att medarbetarna maste kunna hantera det individuella ansvaret och ta egna
initiativ till att informera och informeras. Detta gor att det dr viktigt att cheferna arbetar aktivt
for att vara nirvarande, lyhorda och har kontinuerliga dialoger med medarbetarna for att
skapa personliga relationer. Néra relationer forenklar chefernas arbete att kunna vara
uppmaérksam och observant pé tidiga signaler 1 psykosocial ohélsa. I ndsta avsnitt kommer jag

att punkta upp de omrdden som jag anser kan utveckla verksamheten.

6.1.1 Forbattringspotentialer

Utveckla ledarskapet pa distans: Nir den spontana kontakten forsvinner, som den gor i
distansledarskapet, behover cheferna kompensera stodet genom att vara mer aktiva i att
uppsoka medarbetarna oftare och anstrénga sig for att hitta utrymme till kontinuerliga
dialoger som forstirker relationerna. I resultatet framgick det att arbetsuppgifter och
forvantningar péd chefskapet ér tydligare dn vad det géller att hantera ledarskapet och
medarbetarrelationerna. Det hir innebér att det blir enklare for cheferna att prioritera det som
ar tydligt och tidsatt, 4n att dgna tid at att bygga ndra relationer med medarbetarna. En
rekommendation dr att cheferna arbetar lyhort, situations- och individanpassat och upprittar
en kommunikationsstrategi dér det finns utrymme for kontinuerliga avstimningar med

medarbetarna pa distans.

Tydliggéra forvantningar vid distansarbete: Ett forslag ar att diskutera vad distansarbetet
innebdr for parterna redan vid en anstéllningsintervju, detta for att klargdra forvintningar och
tidigt informera medarbetarna om vad det innebadr att arbeta distanserat fran chefen och
medarbetarna. De omraden som framst bor diskuteras dr det 6kade individuella ansvaret som
medarbetarna méste hantera pd distans, vilket innebér att medarbetaren kan ta egna initiativ
och soka kontakt ndr hon eller han behdver stottning i arbetsuppgifter och prioriteringar. En
annan del som &r viktig att informera om dr kommunikationsstrukturen, och att det krévs en
oppen och érlig kontakt mellan parterna. Att tydliggora forviantningar kan skapa en tydlig

forstaelse for vad distansarbetet innebér och 6ka fortroendet mellan parterna.
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Upprétta en distanspolicy: Tidigare forskning visar att distansorganisationer bor uppritta en
distanspolicy dir medarbetarna och foretagets ansvar finns angivet géllande riktlinjer for
arbetstider, leverans, delaktighet och kommunikation. Det dr dven viktigt att sétta konkreta
och tydliga mal vid distansarbete, mal som gar att f6lja upp i1 verksamhetsplanen eller i
motsvarande dokument. Att upprétta en distanspolicy i verksamheten skulle kunna ena

personalen géllande regler, arbetssitt och forvéantningar.

Uppritta ett psykosocialt varningssystem: En sista rekommendation ar att uppritta ett
psykosocialt varningssystem i verksamheten. I dagsldget bygger det pa kommunikation och
att medarbetarna och cheferna ér drliga med sin upplevda arbetssituation. Resultatet visar att
medarbetarna uppfattas omedvetna kring hur de ska agera nér kollegor upplevs stressade och
mdjligtvis kan ha drabbats av psykosocial ohélsa. Verksamheten skulle dirmed behdva en
tydlig riktlinje som beskriver hur chefer och medarbetare ska arbeta for att uppméarksamma
och rapportera psykosocial ohilsa, ohédlsosam arbetsbelastning och krdnkande sédrbehandling.
Riktlinjen kan ge information om psykosocial ohélsa, om vilka negativa konsekvenser det kan

innebadra, vilka faktorer som ska uppmairksammas och hur det kan rapporteras.

6.2 Avslutande reflektioner

Det finns méinga argument for att studiens resultat dr trovardiga men det dr dven viktigt att
belysa de svagheter som finns. Svagheterna som har funnits med resultatet beror pa studiens
kvalitativa intervjuer, dér subjektiva bedomningar kan ha uppstatt da intervjuerna har
genomforts, bearbetats och tolkats. En ytterligare svaghet med studien dr att urvalet har
begridnsats och grundar sig i sex personers subjektiva aterberittelser, vilket gor att det inte dr
mojligt att dra ndgra generella slutsatser kring verksamhetens organisatoriska och sociala
arbetsmiljo. Det som ddremot gér att fa fram dr deras gemensamma upplevelser av vad som dr
bristfilligt i verksamheten. For att 4 en fullstédndig bild av chefernas och medarbetarnas
upplevelser hade jag behdvt genomfora en storre kartlaggning av arbetsmiljon med fler
intervjuer. Med tanke pé studiens argumentationer kring begrinsningar av tid och
forutséttningar for att kunna gora en storre undersokning, anser jag att studiens resultat dr
tillforlitliga och trovérdiga. Frin start var jag oforberedd pa att verksamheten skulle ha sd

ménga avdelningar som faktiskt fanns under varje enhet. Det hir gjorde att jag senare
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upptickte att cheferna och medarbetarna hade olika arbetsuppgifter och arbetsséitt pa
avdelningarna som givetvis skapade olika upplevelser av deras arbetssituationer. Detta gjorde
det nddvindigt att sortera bort material som endast berorde beskrivningar av arbetet pa
avdelningarna. Malet var att finna gemensamma upplevelser av vad som anses vara
bristfilligt i verksamheten, vilket jag i efterhand hade kunnat forenkla i mina intervjuer
genom att specificera frdgorna ytterligare. Dock ville jag att cheferna och medarbetarna skulle
f4 besvara frdgorna dppet for att jag skulle {4 s& bra empiri som mojligt. Det har varit
intressant att jag under studiens process fick mojligheten att intervjua chefer och medarbetare
bade fysiskt och pé distans. Dock kan telefonintervjuerna som genomfordes peka pé en
svaghet i studien. Eftersom intervjuerna via telefon medforde att kroppssprak och
ansiktsuttryck saknades, foll dessa variabler bort nér transkriberingen och kodningen utfordes.
Dessutom kan resultatet ha paverkats av telefonintervjuerna pé sa sitt att det inte blev lika
naturligt eller avslappnat for mig att stilla sammanhéngande f6ljdfrdgor som under de fysiska

intervjuerna.

6.3 Vidare forskning

Organisatorisk och social arbetsmiljo &r ett amne som troligtvis kommer blir mer aktuellt med
aren eftersom de nya foreskrifterna nyligen formulerades och stéller krav pa att arbetsgivare
aktivt ska arbeta med arbetsmiljon. Ledarskap pa distans kommer formodligen ocksé
uppmaérksammas mer i framtiden, da organisationer blir mer flexibla géllande arbetstider och
arbetsplatser. Det har visat sig finnas ytterligare faktorer i undersdkningen som paverkar
ledarskap pa distans och hur psykosocial ohélsa kan forebyggas pa olika sétt. Ett &mne som
hade varit intressant att undersoka djupare &r hur flexibiliteten i arbetet paverkar individer och
vilken komplexitet det kan medfora. Det hade dven varit intressant att undersdka hur privat
sektor arbetar jamfort med offentlig sektor for att se om det finns eventuella skillnader i
arbetet kring den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Det hade varit av intresse att
studera hur forutsittningarna dr for mindre foretag att arbeta med arbetsmiljo- och
ledarskapsfragor jamfort med Trafikverket som dr en organisation med flera tusen anstéllda.
En ytterligare aspekt hade varit att undersdka om arbetsgruppernas storlek och antal
medarbetare under varje chef hade bidragit till ndgon skillnad géllande upplevelsen av

kommunikation och stéd. Som tidigare reflekterat hade ett forslag varit att géra en bredare
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kartlaggning av verksamhetens arbetsmiljo genom att undersoka varje enhet och tillhorande

avdelningar, for att resultatets tillforlitlighet och trovérdighet ska oka.

7 Slutsatser

Studien har genomforts i en verksamhet pa Trafikverket, som har sjukskrivningar pd grund av
stressrelaterade och psykosociala besvér. Syftet med studien var att undersoka vad cheferna
pa distans kan arbeta med for att forebygga psykosocial ohilsa. Detta har gjorts genom att
undersoka chefernas och medarbetarnas upplevelser géllande den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon, med inriktning pd handlingsutrymme, arbetsbelastning, stod, kommunikation
och hur verksamheten arbetar med psykosocial ohélsa i dagslaget. For genomforandet har jag
intervjuat chefer och medarbetare fran olika enheter i verksamheten, for att sedan kunna hitta
gemensamma forhallanden som upplevs vara bristfélliga. Jag har haft som mal att besvara
mitt syfte och mina fragestallningar gidllande hur medarbetarna och cheferna upplever
handlingsutrymme, stdd och arbetsbelastning, hur cheferna ser pd sina forutsittningar att
arbeta med kommunikation och stdd pé distans, samt hur verksamheten arbetar 1 dagsléget
med att uppméarksamma och forebygga psykosocial ohélsa. Detta {for att sedan kunna lyfta
fram forslag pa vilka forbattringspotentialer som kan utveckla verksamhetens arbete med
arbetsmiljo och distansledarskap. Medarbetarnas och chefernas gemensamma bild ver den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon dr att handlingsutrymmet och arbetsbelastningen &r
hogt, men att stodet brister. Medarbetarna uppfattar cheferna otillgdngliga emellanét och
cheferna menar att den hoga arbetsbelastningen och det otydliga ledarskapet paverkar stodet
negativt gentemot medarbetarna. Att arbeta med kommunikation och stéd péd distans upplever
cheferna vara problematiskt eftersom den spontana och nira kontakten med medarbetarna
forsvinner. Det upplevs vara svart for cheferna att se om en medarbetare mar daligt eller ha
mdjlighet till att uppmiarksamma tidiga signaler i psykosocial ohélsa, eftersom det 1 dagsléget
inte finns ett utarbetat arbetssétt kring hur psykosocial ohélsa ska forebyggas. Ett
varningssystem Onskas finnas i verksamheten for att skapa tydliga riktlinjer for hur personalen
ska hantera dessa fragor. Avslutningsvis dr de forbattringspotentialer och rekommendationer
som kan lyftas for att utveckla distansledarskapet och arbetsmiljon att: utveckla ledarskapet
pd distans, tydliggdra forvintningar vid distansarbete, upprdtta en distanspolicy och uppridtta

ett psykosocialt varningssystem.
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9 Bilagor

9.1 Intervjuguide medarbetare

Introduktion

* Vad ér din dlder?

* Vad ér din befattning?

* Vad innebér dina arbetsuppgifter?

*  Hur upplever du distansarbetet?

* Ar det nigot i verksamheten som kan forbiittras eller organiseras annorlunda?

* Hur fungerar kommunikationen mellan dig och din chef?
* Hur fér du stdd frén din chef?

* Hur far du aterkoppling fran din chef?

*  Hur far du uppskattning for bra arbetsinsatser?

e Hur far du stdd fran dina kollegor?

Arbetsbelastning

* Hur upplever du din arbetsbelastning?

* Finns det balans mellan krav som stélls i1 arbetet och resurser som finns?
* Hur sitter din chef mal och foljer upp?

* Hur mits arbetsprestationer?

*  Hur ser mojligheterna ut till aterhamtning?

* Hur organiseras arbetet om nagon blir sjuk?

Handlingsutrymme

* Har du den kompetens du behover for att 10sa dina arbetsuppgifter?

* Finns det mojlighet att delta i planering och paverka forandringar?

*  Hur ser du pa din flexibilitet?

* Finns det sitt att rapportera om och finga upp tidiga signaler i ohdlsosam
arbetsbelastning eller krdnkande sdrbehandling?

9.2 Intervjuguide chefer

Introduktion
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* Vad ir din dlder?

* Vad ér din befattning?

* Vad innebér dina arbetsuppgifter?

*  Hur upplever du distansarbetet?

* Vad anser du ar viktigt i ett distansledarskap?

* Ar det nigot i verksamheten som kan forbiittras eller organiseras annorlunda?

*  Hur fungerar kommunikationen mellan dig och dina medarbetare pé distans?
* Hur stottar du dina medarbetare?

* Hur sitter du férvintningar och mél for dina medarbetare?

e Hur ger du aterkoppling?

*  Hur ger du uppskattning for bra arbetsinsatser?

*  Hur ser mdjligheterna ut for dig att kunna vara en tillgéinglig ledare?

*  Hur arbetar du med att skapa fortroende och samarbete?

Arbetsbelastning

*  Hur upplever du din arbetsbelastning?

*  Hur upplever du medarbetarnas arbetsbelastning?

* Finns det balans mellan krav som stélls i1 arbetet och resurser som finns?
e Hur sitter du upp mal och foljer upp?

* Hur mits arbetsprestationer pd distans?

*  Hur ser mojligheterna ut till aterhamtning?

* Hur organiseras arbetet om nagon blir sjuk?

Handlingsutrymme

* Har medarbetarna den kompetens de behover for att 16sa sina arbetsuppgifter?

*  Hur ser mdjligheten ut till att delta i planering och paverka forédndringar?

e Hur ser du pd medarbetarnas flexibilitet?

* Finns det sitt att rapportera om och finga upp tidiga signaler i ohdlsosam
arbetsbelastning eller krdnkande sdrbehandling?

* Finns det kunskap eller rutiner 1 verksamheten for att forebygga och hantera
psykosocial ohélsa, ohdlsosam arbetsbelastning eller krinkande sdrbehandling?

* Vad har du som chef for forutséttningar att jobba med detta? Hur forsdker du hantera
riskfaktorer?
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