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Abstrakt

Amne: Privatriitt

Forfattare: Ellinor Lindroos

Arbetets titel: Distansarbetes réttsreglering och framtid pa den finska arbetsmarknaden —

utmaningar och mdjligheter i ett system i forandring

Handledare: Joachim Enkvist

Distansarbetets roll pa arbetsmarknaden fordndrades i och med covid-19-pandemin och det blev
dérmed viktigt att undersoka arbetsformens funktionalitet. I avhandlingen analyseras teoretiska
och praktiska aspekter av arbetsformen och déribland brister i den réttsliga regleringen, samt

distansarbetes inverkan pa olika aspekter hos arbetstagare och arbetsgivare.

Syftet &r att belysa och uppmérksamma de utmaningar och mojligheter som distansarbete stér
infor, samtidigt som béde positiva och negativa effekter av arbetsformen &skadliggdrs. Den
rattssociologiska och réttspolitiska metoden tillimpas for att analysera hur réttsreglerna som

styr distansarbete indirekt paverkar parterna som anvénder sig av arbetsformen.

Slutsatsen av avhandlingen ar att distansarbete har en framtid pa arbetsmarknaden, men att
arbetsformen behover tydligare rittsreglering for att vara lampligt anpassad till en bredare skara
arbetstagare. Arbetsformen har potential, men dven begridnsningar som de involverade parterna
bor ta i beaktande vid utformningen av arbetet. I framtiden behovas ett ndrmare samarbete
mellan arbetsmarknadsparter, forskare, lagstiftande och politiska makter for att kunna optimera
arbetsformens anvindningsomraden. Ny forskning efterlyses pa vissa omraden for att motverka

bland annat arbetsskyddets forsdmring och olika negativa hélsorelaterade foljder.
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1 Inledning

1.1 Introduktion till &mnet

Distansarbete kan definieras som "...arbete som utfors helt eller delvis nagon annanstans
iin i arbetsgivarens lokaler”.! Arbeten som pa grund av sin karaktir méste utforas pa ett
annat stille dn 1 arbetsgivarens utrymmen ses dock inte som distansarbete, exempelvis
kan inte yrken som taxichauffor, renhallningsarbetare eller hemvardare utféras pa
distans.? Distansarbete #r ett sitt att organisera arbete pa; en slags arbetsform som sker pa
frivillig basis och som ska dverenskommas om mellan arbetstagare och arbetsgivare.’
Samtycke for tillimpning av arbetsformen krdvs av bégge parter och detta beror pd att
distansarbete 1 dagsldget inte dr en lagstadgad rattighet eller skyldighet 1 Finland.
Distansarbete kan precis som vanligt nirarbete* utforas pa heltid, pa deltid, delvis och

periodvis, allt beroende pa vad parterna besluter.’

Distansarbete i sig ir inget nytt fenomen, men hur det utférs och av vem har radikalt
fordndrats under den senaste tiden i och med covid-19-pandemins paverkan pa vart
sambhdlle. Innan covid-19 var de personer som arbetade pa distans frimst hogre uppsatta,
vilbetalda chefer och tjanstemén, ofta i ldersgruppen 25-40 &r, fler man dn kvinnor och
generellt sett personer med hdgre socioekonomisk status och utbildning.® Distansarbetare
var ofta personer 1 tjdnster med stor autonomi, som tack vare sin position inte var utsatta
for samma méngd Overvakning och ledning 1 sitt arbete som anstéllda ligre ned 1
hierarkin.” Det hir ir troligen ocksa en forklaring till varfor kontroll- och stddsystemen
for distansarbete ar utformade sa pass fritt som de ér for tillfallet. I och med pandemin

ndr en bredare skara arbetstagare med olika arbetserfarenhet, arbetspositioner,

! Finansministeriet, 2015, s. 2.

2 Lindmark & Onnevik, 2011, s. 106.

3 Eurolex, 2008, s. 5—6. Helle, 2004, s. 111-112.

4 Nérarbete = innebdr arbete som utfors i arbetsgivarens utrymmen.

3 Hanhike i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 11.

¢ Helminen, Ristimiki & Oinonen, 2003, s. 45-48. Ruohomiiki, 2013, s. 59. Leinamo, 2009, s. 63.

7 EU Science Hub, 2020, s. 1-2. Helin, 2020, stycke 1-3. Eurostat, 2020. Hardill & Green, 2003, s. 216.
Helle, 2004, 5.19 & 37. Weurlander, 2002, s. 15-33. Pydrid, 2003, s. 170-173. M&honen, 2017, s. 103.



samvetsgrannhet och kunskap inledde distansarbete i storre utstrickning, s dndrade ofta
arbetsgivarens syn pd méngden overvakning och ledning som behovs i jimforelse med
hur det varit innan. Flera arbetsgivare blev didrmed tvungna att bade skapa nya
distansarbetspolicyer och se over eventuella éldre systems funktionalitet. En ny
diskussion inleddes om hur en tidigare mycket fri och okontrollerad arbetsform bor
anpassas for att passa en mer mangfaldig skara arbetstagare med varierande
arbetsuppgifter, samt hur kraven pa ledarna dndrar vid distansledarskap och hur de bor
anpassa sig for att klara av sina arbetsuppgifter. Distansarbetets roll pa vér arbetsmarknad

har fordndrats och det d4r dirmed aktuellt att diskutera nya spelregler.

Finland har ldnge setts som ett ledande land inom Europa vad géller distansarbete, sa nir
covid-19-pandemin drabbade oss tog var regering initiativ och utfirdade
rekommendationer till arbetsmarknaden om att alla som kan lata sin arbetsstyrka dverga
till distansarbete starkt bor dverviga att gora si.® Rekommendationerna efterfoljdes vil
och Finland lyckades prestera bra gillande distansarbete. Enligt Eurofounds
undersokning “Living, working and COVID-19” fran tidig vér ar 2020, framgick det att
runt 50 % av arbetstagarna i Finland hade borjat arbeta antingen delvis eller heltid pa
distans.” Det hir var en storre mingd arbetstagare #n nigonsin tidigare i vért lands
historia. Som jimforelse var det europeiska medeltalet i studien 37 %.'° Utdver detta
imponerande faktum var Finland dessutom det land inom EU som snabbast skiftade dver
till distansarbete.!! Det snabba skiftet och den nya méngden distansarbetare hade &nd4
sitt pris. Det stora antalet nya distansarbetare satte en helt ny slags press pa det styrande
systemets funktionalitet, ett system som ursprungligen varit utformat for betydligt farre
distansarbetare och dessutom arbetstagare 1 behov av férre resurser och mindre
Overvakning. Lagstiftningen som berdr distansarbetare dr inte skriven med dem i
huvudsaklig atanke, och det finns inga sirskilda lagar for arbetsformen utan réttsreglerna
som tilldmpas dr skapade for att passa en rad olika arbetsformer och &dr darfor allmént

formulerade. Covid-19-pandemin har belyst mojliga brister och utmaningar bade i

8 Burofound & ILO, 2017, s. 57. Pydrid & Saari, 2014, s. 217. Gareis, Lilischkis & Mentrup, 2005, s. 14.
Savage, 2019, stycke 1.

® Eurofound, 2020 (a), s. 33. Eurofound, 2021, At home.

19 Thid.

"1'Yle News, 2020, stycke 1.



regelverken och systemen som kontrollerar hur distansarbete ska regleras.
Uppmairksamhet har riktats pa potentiella risker med arbetsformen som tidigare inte har
varit lika aktuella att behandla, men som nu kan vara kritiska for att kunna uppratthalla
ett fungerande distansarbetssystem. Pandemin har ocksa Oppnat ménga arbetstagares
O6gon for en ny vardag med mojlighet till mer frihet, autonomi, flexibilitet och
arbetsglédje. I retrospektiv kommer covid-19 mycket mdjligt att kunna ses som en kritisk
vindpunkt for distansarbetets roll pa vér arbetsmarknad.!'?> Manga av de arbetstagare som
under pandemin har 6vergétt till ndgon form av distansarbete onskar fortsitta med detta

dven efter krisens slut.'

Darfor ar det nu viktigt att i denna potentiellt avgdrande
vandpunkt gor det yttersta for att fortsétta utveckla vart lands goda rykte som en ledande
nation inom flexibelt arbete och distansarbete. Det hér kan goras genom att identifiera
och minska pad utmaningarna samt riskerna med arbetsformen, samtidigt som
mojligheterna ddrmed forstarks. Det bor ses till att réttsskyddet och de dvriga systemen

som styr distansarbete dr &ndaméalsenliga.

I avhandlingen ar strdvan att fortsétta den utveckling som pandemin har lett till, nimligen
att belysa utmaningarna arbetsformen stir infor. Det hir gérs genom att analysera den
géllande ritten 1 relation till utmaningarna och utvérdera var risker samt mojligheter till
forbattring finns. Distansarbete kommer sannolikt att fa en storre roll inom de kommande
aren. Véra arbetsliv utvecklas konstant och som samhélle torde vi vara redo for nésta steg
1 denna utveckling, ndmligen distansarbete pd storre skala. Dessutom trider en ny
generation arbetare, som hdgt prioriterar sin egen frihet och fritid, in pa arbetsmarknaden.
For ménga av dem ir flexibelt arbete bland deras hogsta prioriteter i yrkeslivet.'* Viljan
att utoka distansarbetes roll finns for det mesta bade bland arbetstagare och arbetsgivare,

men nu bor rittskipande institutioner trdda in och utveckla samt férenkla denna dvergang.

1.2. Syfte, metod och material

12 Ozimek, 2020, stycke 21.

13 Pantsu, 2020, stycke 1-4.

14 Generationen som syftas till ir generation Y. Personer som ér fodda mellan 1982-2002, ofta kallade
”millennials”. Jonkman, 2011, s. 5 & 93. Gilbert, 2018, stycke 13-17.



Syftet med avhandlingen ir inte att forsoka ldsa de problem och utmaningar som
distansarbete stir infor, utan istéllet att forsoka belysa och uppmérksamma dem. I
avhandlingen efterstrdvas det att askadliggéra badde de positiva och negativa effekter
distansarbete kan medfora. Mera fokus riktas mot utmaningarna som dr nédvéndiga att
overvinna for att kunna ge distansarbete en verklig mojlighet i framtiden. Fordelarna
behandlas dock dven tydligt for att pAminna om varfor arbetsformen ar vérd att utveckla.
Avslutningsvis analyseras distansarbetets realistiska framtid pa arbetsmarknaden efter
pandemins slut. Vissa rekommendationer de lege feranda gors for hur de presenterade
utmaningarna och negativa effekterna kan ténkas l6sas med hjélp av mer specifika
regelverk och stodsystem. Det hir dr dock inte det huvudsakliga syftet med avhandlingen.
Malet &r att diskutera distansarbetets begransningar och mdjligheter, samt att méla upp
en allmidn bild av vilka funktioner som arbetsformen kan fylla for arbetsgivare,
arbetstagare och samhélle om det tillats fungera effektivt pa en storre skala. Pa lang sikt
torde distansarbete vara lika funktionellt som nérarbete, men den processen borjar med
att identifiera och uppmairksamma de faktorer som kan hindra oss fran att uppna detta

slutmal.

I avhandlingen tillimpas frimst den réttssociologiska metoden. Metoden innebér att
rattsregler betraktas ur ett samhélleligt sammanhang dér man analyserar hur reglerna
fungerar i samhillet och vilka effekter de kan ha pa savil individer som p3 det allméinna.'?
Metoden tillimpas eftersom mycket av avhandlingen beskriver hur réttsreglerna som styr
distansarbete pdverkar arbetstagare, arbetsgivare och samhille. Utdver detta tillimpas
aven den rittspolitiska metoden 1 stycken som handlar om att analysera och utvirdera
ritten utifrén politiska syften och mal.'® Normal juridisk metodik enligt rittskélleldran
anvinds i1 avhandlingen, vilket innebér att de olika juridiska réttsverken som paverkar
arbetsritten och didrmed distansarbetet behandlas systematiskt frdn allting mellan soft

law'?, policyer och individuella avtal, till lagstiftning och EU-direktiv.

15 Lunds universitet, 2020, stycke 4 & 6. Rejmer, 2017, s. 276-277.
16 Spderstrom, 2014.
17 Soft law = icke bindande rittsregler.



I materialanvindningen utnyttjas ett brett urval av material, diribland lagstiftning,
propositioner, undersokningar, avhandlingar, nyhetsartiklar och litteratur. Nyhetsartiklar
har frimst utnyttjats for att beskriva fragor som berér pandemin. Det hér har gjorts for att
fa ett aktuellt perspektiv pa hur distansarbetet har fungerat under covid-19-krisen.
Artiklarna har ofta uppmirksammat fragor sdsom hur arbetstagare och arbetsgivare har
upplevt att distansarbetet har fungerat for dem, och dessa synvinklar och asikter kan bli
allt viktigare forskningsmaterial 1 en ndra framtid om trenden med Okat distansarbete
fortsitter. Insikterna kan hjilpa till med att forsta var eventuella problem ligger for de
nuvarande anvindarna av distansarbetssystemet och var outnyttjad potential kan finnas.
Trots att avhandlingen &ar fokuserad pd den finska arbetsmarknaden har mycket
internationellt material anvénds fOr att fa ett battre helhetsperspektiv. Det hir ar eftersom
distansarbete dr ett mer undersokt fenomen utomlands och anvindningen av enbart
finldndskt eller nordiskt material skulle ha ldmnat vissa &mnen bristfilligt undersokta.
Darfor ér en viss generalisering nddvéndig att gora mellan de internationella forskningens
resultat och vad man kan anta skulle stimma 4ven 1 Finland om motsvarande forskning
skulle utforas hér. Sdrskilt beaktande tas dock till kulturella skillnaders inverkan pé
forskningsresultatens utfall, och pa omraden dar generalisering inte ar realistisk papekas

detta sarskilt.

1.3 Disposition och avgransning

Avhandlingens disposition dr uppbyggd enligt foljande: forst inleds arbetet med en
introduktion till distansarbetets plats 1 var arbetsritt, vilket foljs av en kort presentation
av dmnets bakgrund och historia. Efter detta presenteras hur distansarbete regleras i
géllande ritt fran avtalsniva till lagnivé och vilken betydelse de olika typerna av reglering
har for arbetsformen. Kapitel tre inleds med att beskriva distansarbetets for- och nackdelar
samt utmaningar, och dérefter beskrivs varfor det dr viktigt att dessa uppmérksammas
genom att beskriva hur trender pd arbetsmarknaden indikerar att arbetsformen kommer
att bli allt vanligare 1 framtiden efter covid-19-krisens slut. I kapitlet lyfts det fram att
distansarbete for tillfdllet befinner sig 1 en potentiellt kritisk vindpunkt och om denna

hanteras ritt kan det leda till att arbetsformen fir en god chans att fungera framgéngsrikt



pd en storre skala i en nédra framtid. I kapitlet behandlas dven det viktiga dmnet
direktionsrdtt och frdgor angéende integrationen av privatlivet och arbetslivet. Det fjérde
kapitlet handlar om arbetstid och flextid i relation till distansarbete, ddr den nya
arbetstidslagens inverkan pa distansarbete dven ses over. Det femte kapitlet presenterar
utmaningarna som redogdrs for i avhandlingen, medan det sjitte kapitlet behandlar
samma teman som kapitel fem, men ur en fordelssynvinkel. Pa detta sétt kan exempelvis
amnet arbetshdlsa behandlas ur en negativ synvinkel i1 kapitel fem och ur en positiv
synvinkel i kapitel sex. I det avslutande kapitlet avrundas avhandlingen med att analysera
distansarbetets realistiska framtid pa véar arbetsmarknad och vissa rekommendationer de
lege feranda presentera kort for forbattringar som kunde goras ur ett rittsligt perspektiv

for att minska pa utmaningarna som arbetsformen star infor.

Avhandlingen har avgrinsats till att analysera den inhemska arbetsmarknaden. Amnet 4r
ocksé avgrinsat sa att fokusen forblir pa branscher som redan till en viss grad ar bekanta
med distansarbete och tillimpar det, branscher likt sddana som involverar kontorsarbete
och informationsarbete. Det dr ett medvetet val att inte 1dgga mer betoning 4n nodvandigt
pa att teoretiskt beskriva hur véra réttsregelverk ser pd och kontrollerar distansarbete, da
detta inte dr det huvudsakliga syftet med avhandlingen, utan istdllet har mer tid
prioriterats pa att utforska for- och nackdelarna distansarbete kan medfora. Ytterligare en
avgriansning som gjorts dr att genomgaende i avhandlingen nir det refereras till ordet
distansarbete dr utgdngspunkten att arbetet utfors antingen hemifrén eller fran en byggnad
som pa ndgot vis dr privat for arbetstagaren, likt en sommarstuga. Avgransningen har
gjorts eftersom distansarbete inom EU statistiskt sett huvudsakligen utfors i hemmen.'®
Arbete kan sjélvfallet 4ven utforas pa allmédnna platser, men eftersom detta mer sillan &r
fallet for ldngtidsdistansarbete si har denna avgrinsning tillimpats. Amnet #r inte
avgransat till att utforska endast en parts synvinkel av arbetsformen, utan det analyseras
ur sévil arbetstagarens, som arbetsgivarens, foretagets och samhéllets perspektiv for att

fa en sd méangfasetterad bild av arbetssittet som mojligt.

18 Lundqvist, 2013, s. 10.



2 Distansarbetets plats 1 arbetsritten

2.1 Distansarbete 1 finsk arbetsritt - bakgrund och historia samt
dess reglering i nutid

Distansarbete som koncept hdrstammar ursprungligen fran USA, fran oljekrisen pa 1970-
talet di arbetsformen sigs som ett forsok att spara brinsle och dirmed olja.!
Arbetsformen forekom dock redan pa 1950 och -60 talet i smaskaligt format dér foretag
testade att tillata sina arbetstagare utfora arbete hemifrdn, men detta var inget utbrett
koncept.?’ I Finland inleddes distansarbetets historia pa ett liknande sitt som i USA,
ndmligen med kostnader i atanke. Ett statligt testprogram péabdrjades pa 1980-talet dér
det undersoktes hur vél distansarbete skulle fungera och om det kunde vara fordelaktigt
for balansen mellan arbetslivet och privatlivet samt barnvarden.?! Problemen som
upplevdes i testprogrammet var dock sa pass stora, troligen p.g.a. den bristande tekniken,
att distansarbete inte blev kvar som permanent praxis i foretagen.?> Under samma tid
utfordes #dven ett forsknings- och utvecklingsprojekt kallat KATT?, vars syfte var att
utforska distansarbete ur synvinkeln att hélla landsbygden levande och minska pé langa
arbetsresor.?* Det finlindska distansarbetet har linge handlat om minimerandet av 1anga
arbetsresor, vilket sdledes ocksé har varit ett av de frimsta argumenten for arbetsformen.
Endast pa senare tid har det ens borjat diskuteras om Ovriga djupare fordelar.
Distansarbete som vi kinner till det idag fick sitt genombrott forst pa 1990-talet tack vare
teknikens utveckling och datorernas 6kade nérvaro i hemmen och p4 arbetsplatsen.?® Det

ar tidigast hér det kan borja talas om det moderna distansarbetet.

Niér det géller distansarbetes plats i arbetsrétten idag, sa finns det fa konkreta regleringar

och réattsregler kring konceptet och om mdjligt &nnu farre omndmnanden om begreppet i

19 Lundqvist, 2013, s.8. Arnfalk, 2013, s. 2 & 6.

20 Lundqvist, 2013, s.8.

21 Leinamo, 20009, s. 22.

22 Komiteanmietintd, 1990, s. 37-39.

B KATT = forkortning av Koti, asuminen, tyd ja tekniikka.
24 Leinamo, 2009, s. 23.

25 Leinamo, 2009, s. 33.



lagtexter. Trots att distansarbete inte dr en ny arbetsform sé ar sjdlva termen ny for var
lagstiftning och begreppet relativt obekant for var arbetsritt.?® 1 finsk arbetsritt finns
ingen sarskild lag som reglerar distansarbete, utan eftersom det inte ar frigan om ett annat
slags anstédllningsforhallande utan endast om en alternativ arbetsform sa tillimpas samma
lagar pa distansarbete som tillimpas pa normalt nirarbete.?’ Det dr viktigt att poéngtera
att distansarbete bara ir ett annat sétt att organisera arbetet pa och inte ett annat slags
anstéllningsforhallande, eftersom distansarbetare ska garanteras samma rittigheter som
ovriga anstillda och inte behandlas simre.?® Med detta sagt, 4r det viktigt att nimna att
for att fulltidsdistansarbetare ska fa tillgédng till samma réttigheter som ovriga arbetstagare
bor vissa specifika saker ses till vid uppgdrandet av arbetsformen.?’ T.ex. for att
arbetstidslagen ska vara tilldmplig pa anstéllningsforhallandet bor arbetstiderna uppfoljas
sé att bl.a. dvertidsersittning kan utbetalas korrekt.’® Arbetstagare som gér distansarbete
sporadiskt behover inte vara lika vaksamma gdllande dylika aspekter, men det &r dnda
fordelaktigt att beakta viktiga Overenskommelser likt arbetstidsuppf6ljning innan man

Overgér till distansarbete.

Lagstiftningen och dess omkringliggande byrakrati varken utvecklas eller anpassar sig
lika snabbt till fordndringar som sjélva arbetsmarknaden gor. Nya arbetsformer uppstér
snabbare dn vad reglerna som ska reglera dem hinner revideras, vilket forklarar varfor
vara géllande lagar inte alltid 4r de mest Idmpade for att reglera mer flexibla arbetsformer
sasom distansarbete.’! Det hér faktumet ligger mer ansvar pa parterna i arbetsforhallandet
att sjdlva komma dverens om mer noggranna regler och villkor for hur distansarbetet ska
utforas. Enligt Helle dr det viktigt att da luckor uppstar i lagstiftning att dtgidrda dessa
genom att modifiera regelverken sa fort som mojligt, trots att detta i verkligheten ofta tar
linge att 4tgirda.’> Inom arbetsritten forvirras problemen med en forildrad lagstiftning
ytterligare, eftersom de lagar som idag styr distansarbetet i tiderna utformades for

fabriksarbetare och produktionsindustrin, en arbetsform som nu ar ldngt fran den frihet

26 Tyosuojelu, 2020 (A), stycke 4. Lakius, 2017, s. 8.

27 Qalli, 2012, s. 95. Karlsson, 2017, s. 14 & 31.

28 Helle i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 26. Pyorid, 2011, s. 390.
2 Lakius, 2017, s. 8-9.

30 Tbid.

31 Helle i Andriessen & Vartiainen, 2006, s.71.

32 Helle i Andriessen & Vartiainen, 2006, s.72.



som distansarbete erbjuder. I dagsldget dr realiteten den att vara nuvarande lagar som styr
distansarbetet inte lingre dr de mest lampliga nér det géller att kontrollera mer moderna
arbetsformer. Allt fler arbetstagare utfor nu arbetsformer som den gillande lagstiftningen
inte ursprungligen dr skapad for, vilket kan leda till ett simre skydd och funktionalitet for
dem.* Med detta i dtanke ir det mojligt att Helles rekommendation torde foljas inom en
snar framtid och att véra rittsregler borde uppdateras for att passas den nuvarande

arbetsmarknadens behov.

Det rader en viss osdkerhet kring hur distansarbete ska regleras, eftersom de nuvarande
rittsreglerna &r relativt f& och ménga av dem &ar av icke-tvingande natur och denna
osdkerhet kan paverka varfor arbetsgivare kan vara motvilliga att utdka méngden
distansarbete.** Om huvudansvaret ligger hos arbetsgivaren att ange de mer specifika
detaljerna for arbetsutforandet sé dr det inte alltid motiverande fér dem att uppmuntra till
arbetsformen. Hittills har det mesta av distansarbetet utforts utan mer specifika regler
eller direktiv, och stora delar av det har skett inofficiellt utan skrivna 6verenskommelser
och méjligen endast med nirmaste chefens tysta godkinnande.’ Det hiir kan fungera
behjélpligt pa kort sikt for sporadiskt distansarbete, men det &r inte att rekommendera for
mer langgdende tilldmpning av arbetsformen. Den finska arbetsrdtten &r i behov av
tydligare spelregler kring distansarbete, vilket 4r nidgot som pa senare ar sakta har

forbittrats men inte snabbt nog.>

2.3 Vad géllande ritt och ingdngna avtal sdger om distansarbete

2.3.1 EU-niva

Den mest signifikanta regleringen pd EU-nivé géllande distansarbete dr ett frivilligt

ramavtal som skapades av EU:s arbetsmarknadsparter, organisationerna

33 Asikt av Professor Eero Vaara som arbetar i Future of Work forskningsgruppen pa Aalto universitetet.
Kélla Savage, 2019, stycke 62.

34 Helle, 2004, s. 14.

35 Arnfalk, 2007 & 2013, s. 8. Helle, 2004, s. 14.

36 Helle, 2004.



UNICE/UEAPME, CEEP och ETUC, ar 2002 och avtalet var ett viktigt delmél i EU:s
utvecklingsprogram for unionens arbetsmarknad.’” Centralorganisationerna i Finland
verkstillde avtalet ar 2005, varpa de rekommenderade att principerna i avtalet ska foljas
1 bade kollektiva och individuella avtal samt 1 Ovriga Overenskommelser pa
arbetsmarknaden. I Finland verkstills avtalets principer genom olika kollektivavtal och
varierande “soft law” mekanismer.>® Av ramavtalet framgar rekommendationer som rér
bl.a. sdkerhet, arbetshilsa, arbetsutrustning och skydd av privatlivet, och dven punkter
om distansarbetets frivilliga natur, olika anstillningsvillkor och begreppets definition.*
Ramavtalet géller alla former av regelbundet distansarbete, men det &r inte tillimpligt pa
sporadiskt distansarbete.*’ Det #r viktigt att notera att avtalet inte heller r av tvingande
natur.*! Det saknar statusen av ett kollektivavtal, men trots det riknas det med att upp till
90 % 4nd4 foljer avtalets rekommendationer, vilket dirmed garanterar en relativt hog

overensstimmelse med ramavtalet.*?

Idag fungerar ramavtalet som en stodpelare for
utformningen av distansarbetsarbetsavtal, och det ses dven som ett kritiskt framsteg i
EU:s visioner och diskussioner om att harmonisera omradet distansarbetsrétt inom den
europeiska arbetsrétten. Sedan avtalets uppkomst har EU infort nya program som ska
jobba for distansarbetets funktionalitet och spridning inom unionen, men inga nya
ramavtal har &nnu genomforts. En drivkraft bakom EU:s visioner har varit arbetsformens
stigande popularitet (2/3 av EU ér intresserade av distansarbete) och de ser distansarbete
som en chans att skapa en forbéttrad arbetslivsbalans genom att kombinera bade trygghet
och flexibilitet.*® Ett utbrett och vilfungerande distansarbete kan forbittra unionens
konkurrenskraft genom att attrahera storre talanger till den europeiska arbetsmarknaden,
och detta ar en delorsak till varfor EU:s arbetsmarknadsparter anser att distansarbete kan
vara en nyckel till "...stérre livskvalitet pa arbetsplatsen och till att forbdttra foretagens

resultat”.**

37 ETUC, UNICE, UEAPME &CEEP, European framwork agreement on telework, 2002. Eurolex, 2008.
38 European Foundation for the Improvement of Living and working Conditions, 2010, s. 3 & 12-13.

3 Eurolex, 2008. Finansministeriet, 2015.

40 ETUC, UNICE, UEAPME & CEEP, 2002, 7 kap. artikel 3. Helle, 2004, s. 180.

41 Burolex, 2008, s. 14-15.

42 Ibid.

# Aven kallad flexicurity. Europeiska kommissionen, 2006, stycke 5. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 46.
4 UNI global union, 2015, s. 1.
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2.3.2 Nationell lagstiftning

Distansarbete regleras av samma lagar som nérarbete, vilket framst dr arbetsavtalslagen
(55/2001), arbetstidslagen (872/2019) och arbetarskyddslagen (738/2002).% I ingen av
dessa lagar ndmns termen distansarbete vid namn, trots att lagarna dr tilldmpliga pa
arbetsformen. Det hdr dr ett faktum som somliga anser bor fortydligas och forbittras,
eftersom arbetsformen dnda skiljer sig fran manga dvriga arbetsformer pa viktiga punkter.
Pé senaste tiden dr den lag som mest har paverkat distansarbete den nya arbetstidslagen
som tradde 1 kraft ar 2020. Den mest betydande fordndringen i lagen ar att distansarbete
nu tydligt har borjat omfattas av lagen, ndgot som vissa inte tidigare har ansett att lagen
tekniskt sitt har gjort.*® I lagen nimns fortfarande inte termen distansarbete vid ord, men
andringarna i den fortydligade dtminstone distansarbetets roll och behandlade begreppet
indirekt genom att séga att det inte langre 4r ndgon skillnad var arbetstiden ldggs in, utan
att arbete kan ske likavil borta fran arbetsplatsen som pé den.*’ Det hir 4r en indikation
pa att lagstiftare borjar uppmérksamma rollen flexiblare arbetsformer har pa
arbetsmarknaden. Utdver denna viktiga dndring, nimns det nu dven i lagen att ocksé vid
distansarbete ska arbetstiderna uppfoljas, men hur detta utfors blir upp till arbetsgivaren.
Det hir dr en viktig podng eftersom det i.0.m. bestimmelsen kravs en viss méngd kontroll
och dvervakning av arbetstagarens sa kallade inputs*® i arbetet, och bestimmelsen siledes
forhindrar att enbart outputs® kan dvervakas av arbetsgivaren. Denna forindring kan vara
pa gott och ont, eftersom 6kad dvervakning av inputs kan innebdra mer detaljstyrning,
men samtidigt kan det undvika att arbetsgivare utnyttjar sina arbetstagare genom att kriava
extra overtid m.m. Utdver fordndringarna i arbetstidslagen dr resterande lagstiftning som
tillimpas pé distansarbete &n s lange oforédndrad, vilket innebér att det séledes inte dr av
vikt att behandla resterande lagar ndrmare eftersom samma bekanta system fortfarande
géller dar. Rattigheterna och skyldigheterna for parterna i1 distansarbetsforhallandet
forblir desamma. Arbetsgivare har fortfarande en rétt och en skyldighet att leda och

Overvaka arbetet vid distansjobb. De ska uppf6lja hur arbetet framskrider och resultaten

45 Arbetsavtalslag 55/2001. Arbetstidslag 872/2019. Arbetarskyddslag 738/2002.
46 Lamberg, 2020, stycke 3—4.

47 Arbetstidslag 872/2019, 2 kap. 4 § & 4 kap. 13 §.

8 Input = vad for resurser, tid, energi m.m. som ldggs in for att uppna resultatet.
4 Output = vad man slutligen har producerat, presterat och astadkommit.
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av det, samt skota om arbetssidkerheten och de anstdlldas arbetshidlsa, medan

arbetstagarna ska uppfylla sina kontraktuella skyldigheter gentemot arbetsgivaren.*®

2.3.3 Kollektivavtal och enskilda avtal

Gillande kollektivavtal och distansarbete dr det mycket varierande frdn bransch till
bransch vad som foreskrivs i dem, vilket ar varfor denna kategori inte behandlas nagot
ytterligare dn att sdga att i manga branschers kollektivavtal reflekteras mycket av det
europeiska ramavtalets villkor och syften. Ramavtalet har fatt sin frimsta inverkan pa var
arbetsmarknad genom att centralorganisationerna har arbetat in dess villkor och regler i
just kollektivavtal, vilket &r varfor dessa kan ses som relevanta eftersom det dr genom
dem ramavtalet verkstills.’! Det finns ocksd branscher som inte alls inkluderat villkor och
reglementen for distansarbete i sina kollektivavtal, troligen eftersom de som branscher

sdllan eller aldrig tillampar arbetsformen.

Enskilda avtal dr sannolikt i praktiken den mest relevanta kategorin for distansarbetes
reglering. Med enskilda avtal avses avtal som skapas mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Dessa avtal reglerar storsta delen av det praktiska angéende distansarbete pa
detaljnivd, som t.ex. utdvning, arbetstider, uppfoljning och &vervakning. Avtalen
reflekterar ofta vad som ramavtalet och eventuella kollektivavtal foreskriver, men ar mer
detaljerade. Enskilda avtal om distansarbete kan innebéra ett helt separat tilldggsavtal till
arbetsavtalet dir villkoren for arbetsformens utférande bestdms, eller sa kan det innebara
en paragrafi arbetstagarens ursprungliga arbetsavtal om att arbetstagaren har en mojlighet
till distansjobb och resten organiseras muntligen mellan parterna. Sporadiskt
distansarbete avtalas sdllan om skriftligen, men diremot 4r det en allmén
rekommendation att regelbundet distansarbete ska dverenskommas om skriftligen.>? Hur
utformningen av dessa avtal ser ut varierar mycket frn organisation till organisation, men

deras existens kan vara viktig speciellt for fulltidsdistansarbetare eftersom de tydliggor

0 Vilkman, 2016.
SI'TEM, 2005, stycke 7 & 14.
32 Finansministeriet, 2015, s. 2.
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overenskommelser som skapats mellan dem och arbetsgivaren. Avtalen dr dven viktiga
for dvriga typer av distansarbetare eftersom de fortydligar vad bagge parter forvintar sig
av den andre och kan ddarmed hjélpa till att undvika problemsituationer. Grunderna i ett
normalt distansarbetsavtal baserar sig ofta pa ett foretags distansarbetspolicy och utéver
det bestidms i avtalet aspekter som hur rapportering och 6vervakning sker, kostnader for
arbetsutrustning  och  arbetsresor, samt  arbetstider och  forsikringar.>
Distansarbetspolicyer &r ett bra verktyg for att underldtta vid organiseringen av
distansarbetet och for att stddja en god struktur for distansarbetsavtalen.’* En fordel med
att skapa en distansarbetspolicy ar att den fungerar som en form av allménna spelregler
som alla i organisationen enkelt kan fA tillgang till och det underléttar de enskilda ledarnas
arbete. En nackdel &r att sjdlva skapandet av policyer kan vara arbetsdrygt och
ekonomiskt krdvande for foretag, men i ldngden 4r det generellt sett vért det &tminstone

for storre organisationer med flera arbetstagare.

Enskilda avtal om distansarbete &r den kategori som det 1dggs mest press pa, eftersom var
lagstiftning lamnar en del att dnska gillande regleringen av arbetsformen. Alla luckor och
grézoner som lagstiftningen inte ticker eller 16ser, faller pd arbetsgivaren att behandla pa
satt eller annat 1 sin distansarbetspolicy eller i distansarbetsavtalen. Det hér dr mycket
ansvar, kanske for mycket att ldgga pa en part och forvinta sig goda resultat. Dessutom
finns risken att arbetsgivare utnyttjar den osdkerhet som finns kring arbetsformens
regleringar och dd drabbas arbetstagarna av réttens brister och lider konsekvenserna av
dem om inte de sjédlva dr medvetna om de exakta reglerna. En grundpelare i arbetsrétten
ar principen att skydda den svagare parten, en princip som dven dr en del av
arbetsavtalslagen bakomliggande syfte.>® Principen hirstammar ur grundlagens 18 § och
dérefter dr den synlig i s gott som all arbetsrattslig lagstiftning, rittspraxis och soft law
som foljer.’® Det ir en stark och viiletablerad princip och med principen i atanke #r det en
onddigt stor risk att 1dmna sd hér pass mycket av regleringen av distansarbete upp till

arbetsgivaren att bestdimma, eftersom risken finns att de utnyttjar sina arbetstagares

33 Lakius, 2017, s. 11.

54 Nordengren & Olsen, 2006, s. 25.

55 Salonaho, 2015, s. 241. Arbets- och niringsministeriet, 2012, s. 13. (Arbetsrittsliga skyddsprincipen).
36 Bruun, 1979, s. 135.
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okunnighet. Ett flertal forskare och fackforbund i bdde Sverige och Finland anser att véra
lagstiftningar har tydliga brister pé distansarbetsomrade.>” Tyvirr anser dock de flesta av
dem att ansvaret for att reglera och korrigera dessa problem pé kort sikt ligger hos
avtalsparterna och att det bésta séttet da ar att behandla de omraden dér lagen brister 1
enskilda distansarbetsavtal, men pa lang sikt behover det ske fOridndringar och

anpassningar pé lagstiftningsniva.>

7 Berg, 1998, s. 1 & 36. Helle, 2004; Helle, 2006, s. 72.
38 Tbid.
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3 Distansarbetets plats 1 vara arbetsliv och privatliv

3.1 Introduktion till generella utmaningar distansarbete star infor

I foregaende kapitel framgick det att distansarbetes reglering kan ses som bristande, vilket
delvis ar p.g.a. att lagstiftningen ar fordldrad och skapad med en annan typ av arbetare i
atanke, och delvis eftersom det inte tidigare funnits ett behov av ytterligare reglering. Det
hir innebér att det mesta av den praktiska regleringen och styrningen blir upp till den
individuella arbetsgivaren att ordna och detta sker for det mesta pa avtalsniva.
Organisationer efterstravar att bade forebygga och forhindra uppkomsten av utmaningar,
samt ha kapaciteten att hantera dem nér de vél uppstar. Det hir 6kar pé regleringens
relevans och pa organisationernas totala arbetsborda. Férekomsten av problemsituationer
kan inte totalt forhindras med hjélp av rittsliga medel som avtal och policyer, men en god
och strukturerad forberedning kommer att underldtta for savél arbetstagare som
arbetsgivare nir det giller att uppna bra resultat.’® God planering och kommunikation &r
kritiskt for distansledarskap. I detta introduktionskapitel beskrivs de olika utmaningar
som senare i avhandlingen behandlas i nidrmare detalj. Kapitlet fungerar som en

inkorningsport till analysen.

Distansarbetets storsta utmaningar handlar om de problem som uppstar pa grund av att
arbetsformen till sin natur maste organiseras annorlunda &n normalt nirarbete. De framsta
utmaningarna ror faktorer saisom ledning och 6vervakning samt utmaningar som relaterar
till detta sdsom skydd av privatliv, arbetssekretess, tekniska utmaningar samt stdéd och
handledning av ledarskapet. Utover detta star dven distansarbete infor en rad Ovriga
potentiella utmaningar som arbetshélsa, arbetsmiljo, arbetstider, arbetsskydd,
produktivitet och organisationskultur. Utmaningarna kan vara speciellt krivande for
arbetstagare och organisationer som ir nya infor arbetsformen och som dnnu utarbetar

sina funktionssétt. Manga utmaningar formildras da parterna far mer erfarenhet och 1 takt

9 Nordengren & Olsen, 2006, s. 24-25. Helle, 2004, s. 125-126.
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med att arbetstagarna blir med sjilvsikra i sin egen kunskap att bemistra arbetssittet.*

Det finns dock en hel del som kunde goras ur en rittslig regleringssynvinkel for att
forenkla processen for de involverade parterna, men allt detta startar med att forst

identifiera utmaningarna arbetssattet star infor.

3.2 Trender som indikerar att distansarbete ar har for att stanna

Det har sedan lidnge forutspétts en kraftig 6kning i distansarbete inom en snar framtid.
Sanningen #r dock att distansarbete inte har dkat i den tidigare forutspiddda takten.®! Det
finns olika forklaringar till detta som varierar mellan att uppskattningarna helt enkelt har
varit Overoptimistisk, till att de bakomliggande orsakerna till den 1dngsammare 6kningen
ar att arbetsmarknaden kollektivt inte har accepterat arbetsformen likavil som man
antagit att den skulle. Pa den nordiska arbetsmarknaden har det historiskt sétt frimst talats
om att det har varit arbetsgivarna och cheferna som har motsatt sig distansarbete. De har
ansett att arbetsformen #r for svarkontrollerad och har for f4 rittsliga regleringar.®? Pa den
finska arbetsmarknaden har det daremot framst talats om att hindren for distansarbetes
spridning har legat i kulturfaktorer och ridsla for forindring.®® Pyorid anser att vér
nuvarande arbetskultur fortfarande &r fast i de tankebanor som hérstammar frén vart arv
av industrialiseringen, dér fabriksbandet bestimde arbetstakten och klockkortet
arbetstiden.®* Andra finlindska forskare instimmer och de ser vér ledarskapskultur och
gamla attityder som nagot som maste fordndras innan distansarbete kan fa en arlig
chans.® Det saknas fortfarande ett gemensamt etablerat kontraktuellt ramverk for hur
distansarbete ska skdtas och Aven en kultur av acceptans gillande arbetsformen.®® Ménga
ginger tinks det fortfarande att man maste vara pa jobb for att goéra ett bra arbete.

Distansarbete har ett visst stigma och somliga kan se det som en form av flykt fran arbetet.

0 Nordengren & Olsen, 2006. Blomgvist, Sivunen, Zoonen, Ropponen, Vartiainen, Henttonen, Olsson,
2020, slide 10.

1 Arnfalk, 2013, s.7. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 3.

2 Arnfalk, 2013, s. 24 & 26.

63 Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 19. Pyorid, 2009, s. 36, 38 & 41.

64 Pyorid, 2009, s. 36.

65 Helle, 2004, s. 21. Lahtinen, 2002, s 43. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 19. Ojala & Pyérid, 2013, s.
62.

% Pyorid, 2011, s. 386 & 389-390. Morgan, 2004, s. 353.
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Ett exempel pd detta syns av en finsk studie dér det framgick att i en offentlig organisation
hade distansarbete forbjudits pd mandagar och fredagar, enbart for att man var radd for
att det skulle se ut som en ursikt att forlinga helgen.®” Det hir tankeséttet att distansarbete
ar en ursdkt for att komma undan med att gora mindre arbete eller att det ses som mindre
krédvande &n normalt nirarbete kan definitivt ses som en viktig delorsak till arbetsformens
forhindrade spridning och framgéng. Generellt sett dr hogre utbildade personer ofta mer
positiva till arbetsformen, men det krdvs en allmén acceptans av arbetsmarknaden i sin
helhet for att lyckas neutralisera den negativa bild som ménga har haft av arbetsformen.®
Distansarbete behover legitimeras for att kunna uppnd mer acceptans och genom
skapandet av tydligare forhallningsregler, arbetsrittsliga direktiv och praxis pa nationell
nivd sd skulle lagstiftarna kunna visa att distansarbete dr en respekterad och legitim
arbetsform. Det behdvs en fordandring i forhallningsséttet och mod nog att ldmna gamla
tankemonster for att pabdrja processen att forbittra arbetsformen och Sverkomma

utmaningarna den star infor.

Innan pandemins borjan sdgs inte distansarbete i allas 6gon som ett funktionellt alternativ
till nérarbete, men i och med pandemin och den stora forflyttning av arbetskraft som
gjordes till distansarbete sa blev minga tvungna att ge arbetsformen en chans. Politiska
och lagstiftande makter samt arbetsmarknadsparter bor uppmérksamma de upplevelser
som olika parter har haft vid distansarbete under denna tid och ta at sig av feedbacken
eftersom den kan vara viktig for framtiden. Manga arbetsmarknadsparter tror ndmligen
att séttet vi arbetar pa inte kommer att atervinda till detsamma som innan pandemin, utan
att stora delar av framtidens arbetsmarknad kommer att bestd av distansarbete i1 olika
former.%® Covid-19-krisen kan fungera som en viindpunkt for distansarbete och kan leda
till 6kad spridning av arbetsformen. Didrmed bor det inte antas att distansarbete ndgonsin
atervinder till samma siffror som innan pandemin, utan tvirtom bor man forbereda sig pa
att en Okning verkligen kan ske denna ging. Enligt Future Jobs Report 2020 iar

distansarbete hir for att stanna och det dr en stor del av framtidens arbetsmarknad.”®

67 Lahtinen, 2002, s. 21-22.

8 Lundqvist, 2013, s .17.

% World Economic Forum, 2020, s. 5, 13, 16-18. Ozimek, 2020, stycke 5-6 & 19. Morgan, 2004, s. 349.
Teir, 2020, stycke 20. Wallendahl, 2021, stycke 1.

7' World Economic Forum, 2020, s. 5. TT, 2020, stycke 1. Abrams, 2019, stycke 5-6.
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Uttalandet understods av statistiken som sedan flera &r har antytt att distansarbete och
flexibelt arbete dr en stigande trend pa arbetsmarknaden och nagot som allt fler vill prova
pa.”! 1Finland fordubblades distansarbetets mingd mellan dren 2008 — 2013 och mellan
dren 2014 - 2018 sé steg det fran 16 % till 28 %.”*> Nyare studier som &r utférda under
pandemin pekar dven pa samma trend.” Under pandemin har ménga finlindare varit
ndjda med att arbeta pa distans, ca 80 % har uppgett sig vara lyckliga och ca 60 % ndjda.”
Fler arbetsplatser har ocksa blivit tvungna att se dver sina system for hur distansarbete
ska skotas och skapa nya regelverk och policyer. I samband med detta har ocksa manga
arbetstagares fatt upp 6gonen for arbetsformen nir de nu fatt chansen att testa pa den. Det
ar mojligt att manga efter pandemin inte vill atervénda till enbart nirarbete och detta ar
nagot arbetsgivare bor beakta. Att efter pandemin inte tillita distansarbete kan vara
kortsiktigt tinkt av arbetsgivare, eftersom valutfort distansarbete kan 6ppna upp en vérld
av mdjligheter och kan medfora stora fordelar pa ett flertal nivaer for alla involverade
parter. Allt fran produktivitet och hilsa, till konkreta ekonomiska fordelar, samt
konkurrensfordelar for foretaget som helhet kan uppstd och dessa resultat dr svara att
uppni enbart genom nirarbete.” Det giller dock att vara realistisk och att minnas att
arbetsformen dven har sina nackdelar och begransningar som ménga distansarbetare och
arbetsgivare har fatt uppleva under Covid-19-pandemin samt att dessa problem maéste
hanteras for att inte dverskugga det positiva. Nagra nackdelar distansarbete kan leda till
ar bl.a. 0kad social isolation, stress och hilsoproblem samt bristande datasékerhet som
sedan kan sitta bide arbetstagarnas och organisationernas integritet i fara.”® Utdver detta
maste nya sétt att organisera och leda arbetet pa utvecklas eftersom det inte realistiskt sett
gér att tillimpa identiskt ssmma metoder som vid nirarbete.”’ De byrikratiska systemen
och reglerna for arbetsformen bor ses Over och ledarskapstekniker kan behovas
moderniseras och utvecklas. En kombination av teknik och tillit kan fungera som ett
vinnande koncept for utvecklingen av nya ledarskapsmetoder.’”® Distansarbete méste

bygga pa ett stort grundfortroende mellan avtalsparterna och det &r inte héllbart 1 1angden

"I World Economic Forum, 2020, s. 5, 13-14 & 16. RP 158/2018 rd, s. 16.

2 Rentola, 2020, stycke 5. Lehto & Suhtela, 2009, s. 96. (Figur 1).

3 Blomgqyvist et.al., 2020, slide 4 & 10.

74 Tbid.

75 Hanhike i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 13-14. Salmenperi i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 4.
76 Pyérid, 2003, s. 176 & 178. Heinonen, 2007, s. 19-20.

7 Helle, 2004, s. 128—129. Nordengren & Olsen, 2006, s. 72-73.

78 Business Finland, 2020, stycke 7 & 9.
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att forsdka utéva samma mingd kontroll och dvervakning som vid nirarbete.” Det ligger
i tiden att skapa en ny kultur av distansarbete och med detta i dtanke &r det darfor viktigt

att se over arbetsformens funktionalitet, utmaningar och utvecklingsmajligheter.

3.3 Arbetsgivarens direktionsritt gentemot arbetstagarens ritt till
personlig integritet och privatliv

Nar ett arbetsavtal ingas uppstar ett juridiskt forhallande mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren och bagge parterna far sina egna unika réttigheter och skyldigheter som de
forpliktas att folja i enlighet med avtalet och arbetsavtalslagen.®® Vid inganget arbetsavtal
atar sig arbetstagaren att utfora arbete fOr arbetsgivarens rdkning och under deras

overvakning och ledning i utbyte mot ekonomisk kompensation.®!

Arbetstagaren
forbinder sig till skyldigheter som tystnads-, aktsamhets- och lojalitetsplikt gentemot sin
arbetsgivare, men de far dven rittigheter som integritetsskydd och skydd av privatlivet.®?
Lojalitetsplikten anses vara en viktig skyldighet som arbetstagaren har och den beskrivs
som foljande: “Arbetstagaren skall i sin verksamhet undvika allt som star i strid med vad
som skdligen kan kréivas av en arbetstagare i den stéllningen. ** Definitionen #r bred och
kan involvera flera mindre skyldigheter beroende pé avtalsforhillandet.®* Plikten har
allmént tolkats sd att ju hogre position en anstilld har i en organisation, desto hogre krav
stélls pa dennes forstéelse for lojaliteten. Ett nyckelord i utformningen av definitionen ar
ordet verksamhet, eftersom manga baserat pa ordvalet tolkar det som att avtalslagen
dérmed har uppfattningen att plikten stricker sig &ven utanfor arbetstid och géller ocksa
pa arbetstagarens egen tid. Det hér dr relevant t.ex. nir det giller distansarbete och flextid.
Kan en arbetsgivare fOrvinta sig att en arbetstagare skoter viktiga drenden utanfor
arbetstid med lojalitetsplikten som motivering, och vilka sekretsrisker kan uppstd vid

distansarbete som kan hota lojalitetspliktens uppfyllande? Mer om detta senare.

7 Nordengren & Olsen, 2006, s. 72.

80 Arbetsavtalslag 51/2001.

81 Arbetsavtalslag 51/2001, 1:1.

8 Tydsuojelu, 2020 (B), stycke 11.

8 Tiilikka, 2013, s. 231 & 237. Tydsopimuslakikomitea, 1969, s. 31. Arbetsavtalslag 51/2001, 3 kap 1 §.
8 Se Munukka, 2007, s. 143-170 for en nedbrytning av vad som kan anses ingd i lojalitetsplikten.
Forklarat som enskilda mindre plikter, t.ex. medverkansplikt, tystnadsplikt & vardplikt m.fl.
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For arbetsgivarens del ér direktionsritten en av de viktigaste rittigheterna i parternas
relation. Arbetsgivarens direktionsritt kan brett beskrivas som rétten att bestimma over
fragor pa arbetsplatsen, en definition som inte ir sirskilt vilanpassad for distansarbete.®
Direktionsritten kan uppdelas i tva delar, ritten att leda och riitten att dvervaka arbetet.3
Riétten forkroppsligas i arbetsavtalslagen och beskrivs som foljande: ~Arbetstagaren skall
utfora sitt arbete omsorgsfullt med iakttagande av de foreskrifter som arbetsgivaren i
enlighet med sin behorighet ger om arbetet.”®’ Direktionsritten ger arbetsgivaren stor
makt, men ocksd mycket ansvar t.ex. gillande arbetsskydd och dérfor har den dven sina
tydliga begriansningar i lag. En arbetsgivare kan exempelvis inte lagligen beordra
arbetstagare att bryta mot lagen eller stiilla andra orimliga eller oskiiliga krav pa dem.®®
Direktionsrétten dr viktig redan vid normala arbetsformer, men dess existens blir om
mojligt dnnu viktigare vid distansarbete, eftersom rétten dr ett avgdrande kidnnetecken for
om det kan anses existera ett anstillningsforhallande mellan tvé parter eller €j.*” Det hér
betyder att direktionsritten dr avgorande for om arbetsavtalslagen ar tillamplig pa ett
arbetsforhallande. Det finns generellt fem till sex krav som alla maste vara uppfyllda for
att ett anstéllningsforhallande ska kunna anses existera och déribland finns kriteriet att
arbetsgivaren ska ha mdjligheten att leda och &vervaka arbetet.”® Det hir ir inte ett
problem vid ndrarbete eftersom arbetstagaren vid behov kan Overvakas fysiskt pé
arbetsplatsen, men juridiskt sitt kan problem uppsté vid distansarbete om arbetsgivaren
inte har mojligheten att utdva direktionsritten. Arbetsgivare bor ha ndgon form av praxis
eller direktiv for hur direktionsritten ska uppfyllas vid distansarbete. Praxisen kan
mojligen basera sig pa enbart ett stort fortroende och autonomi for sina anstéllda, nagot
som kan ha varit ett funktionellt system for den kvantitet och typ av arbetstagare som
hittills har utfort distansarbete for dem. Denna form av praxis kan dock som tidigare
ndmnt bli ett verkligt och aktuellt problem da nya typer av arbetstagare trdder in i
distansarbetsvirlden. I samband med detta kan ménga arbetsgivare borja uppleva ett

storre kontrollbehov an tidigare och plotsligt kan de befinna sig 1 en situation utan en

85 Tyosuojelu, 2020 (B), stycke 1.

86 Kairinen, Koskinen, Nieminen & Valkonen, 2002, s. 107.

87 Arbetsavtalslag 51/2001, 3 kap 1 §.

8 Koskinen, 2012, s. 3.

8 Paanetoja, 2014, s. 22 & 46-47.

% Tiitinen & Krdger, 2012, s. 8. YTN, 2016, s. 8. Enkvist, 2017, slide 4. Tydelikelakipalvelu, 2015,
stycke 9-10.
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funktionell praxis for Overvakning. Om direktionsratten blir striktare och mer
overvakning sker kan dock nya problem sdsom konflikt med arbetstagarnas hemfrid,
privatliv och personliga integritet uppsta. Begrepp som lojalitetsplikt, direktionsrétt och
integritetsskydd kan dven borja behova talas om ur ett nytt perspektiv och analysera hur
en rimlig balans mellan dem kan aterfinnas sé att alla parters rattigheter och skyldigheter

bevaras sa vil som mojlig.

Problematiken blir i praktiken att skapa ett fungerande dvervakningssystem som uppfyller
direktionsrdtten till en niva som tillfredsstiller arbetsgivarens behov, utan att onodigt
krinka arbetstagarnas integritetsskydd och privatliv. Det hir dr en balansgdng som bor
utforas med finess. Med tanke pé att vi lever i teknikens storhetstid sd finns det ménga
olika mdjligheter till digital 6vervakning som kan uppfylla direktionsrétten. Fragan blir
bara hur dessa bist ska tillimpas ur en lagstiftningssynvinkel. Ett vanligt sétt att 6vervaka
nagon frén en distans dr genom kameradvervakning, men detta kan 14tt krinka rattigheter
som lagen om integritetsskydd i arbetslivet ska bevara. Syftet bakom lagen é&r att trygga
skyddet for privatlivet och den personliga integriteten. Av lagen framgar att
“Arbetsgivaren far behandla endast sadana personuppgifter som har direkt relevans for
arbetstagarens arbetsavtalsforhdllande..”.*! Angdende kameradvervakning framgér det
att: “Arbetsgivaren fdr i sina lokaler genomfora évervakning med hjdlp av en teknisk
anordning som fortlopande formedlar eller tar upp bilder i syfte att trygga den personliga
sdkerheten for arbetstagare och andra som vistas i lokalerna, skydda egendom eller
overvaka att produktionsprocesserna fungerar pd ett dndamdlsenligt sdtt samt for att
forhindra och utreda situationer som dventyrar sdkerheten, egendom eller

’

produktionsprocesser.”, men att kameradvervakning som &r riktad mot en viss

t92

arbetstagare eller grupp av dem inte ar tilldtet.”” Arbetsgivaren maste dessutom innan

kameradvervakning tas i bruk dvervéiga andra mindre inskrdnkande metoder som 1 lagre

t.93

utstrickning gor intrang pa arbetarnas integritet.”” Ramavtalet pa EU-niva nimner ocksa

att arbetsgivaren maéste respektera arbetstagarens privatliv och att alla former av

! Lag om integritetsskydd i arbetslivet 759/2004, 2 kap, 3 §.

%2 Lag om integritetsskydd i arbetslivet 759/2004, 5 kap 16 §. Overvakning mot en specifik person ir bara
tillatet i vissa specifika undantagsfall.

% Lag om integritetsskydd i arbetslivet 759/2004, 5 kap 17 §.
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Overvakningssystem som tillimpas maste vara proportionerliga for syftet, samt folja
reglerna i direktiv 90/270 angdende bildskéirmar.* Det ir kriivande redan vid nérarbete
att tillimpa kameradvervakning och vid distansarbete finns det helt enkelt inte
lagunderstod for tillimpning utanfor arbetsgivarens lokaler. Tilldimpningen vore ett direkt
brott mot skyddet av den personliga integriteten samt mot reglerna om hemfrid.”> Den
klassiska formen av kameradvervakning dr didrmed utesluten, men det finns dnda
mojlighet att anvidnda sig av annan liknade teknik for att utéva Overvakning vid
distansarbete. Arbetsgivare kan utdva direktionsriatten genom att hélla frekventa
planerade virtuella méten som videokonferenser genom tjénster som Zoom, MC Teams,
Google Meet eller Skype. Dessa virtuella verktyg har visat sig vara populdra sitt att
upprétthélla en 6ppen kommunikationslinje mellan distansarbetarna och deras ledare
under pandemin.’® Denna typ av interaktioner kan #ven vara ett kritiskt steg mot mer
virtuella organisationer som sedan i sin tur kan hjdlpa motverka manga negativa effekter
for distansarbetare.”” Med denna form av “kameradvervakning” genom videokonferenser
kan utdvarna av direktionsritten sjilva vdlja hur ofta de Onskar checka in med
arbetstagarna, samtidigt som de ger dem valet att acceptera den tillfdlliga 6vervakningen.
P& detta vis respekteras arbetstagarnas lagstadgade réttighet till personliga integritet och
hemfrid samtidigt som de far hovligheten att fa forhandsinformation om nér ett mote
kommer att ske. Trots att dessa moten kanske framst ses som ett sétt for arbetsgivaren att
utova sin direktionsritt pa, sd dr det dven viktigt att minnas att den kontakt och
kommunikation som mdtena mojliggdr ocksa ar viktig for arbetstagarna. Motena ger dem
en chans att f den méngd stod, sociala interaktioner och nddvéndig information som
behdvs for att framgéngsrikt kunna utfora sitt arbete.”® Det finns dven andra alternativa
satt att utdva overvakning pd men generellt sett dr videokonferenser ofta smidigast.
Ovriga &vervakningsmetoder kan vara att foretag Overvakar sina arbetstagares
internetanvandning, sdkhistorik och t.o.m. e-post. Metoderna dr dock inte de ldmpligaste
for att utdva direktionsrétten eller att Overvaka arbetsprestationer genom. Ytterligare en

metod av Overvakning &r att arbetsgivaren ber arbetstagarna att sjdlva rapportera sina

% ETUC, UNICE, UEAPME & CEEP European framwork agreement on telework, 2002, 6 kap artikel 1-
2. Finansministeriet, 2015, s. 8. Eurolex, 2008. Radets direktiv 90/270, 1990.

% Finlands grundlag 731/1999, kap 2, 10 §.

% Blomqpvist et.al, 2020, slide 7 & 12. Kagan, Fuhrmann & Fire, 2020, s. 2.

7 Green & Roberts, 2010, s. 47- 48.

%8 Engestang, 2004, s. 80, 140 & 151. Nordengren & Olsen, 2006, s.132-134.
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framsteg till dem pa ldmpligt sitt, vilket kan ske genom inférandet av en
rapporteringsskyldighet i anstéllningsforhallandet.”® Sjdlvrapportering 1dser riskerna
kring intrdng 1 privatlivet, men alternativet har istillet andra nackdelar som 6kad isolering
och sjdlvledarskap, samt brist pd interaktiv kommunikation mellan parterna. Dérfor &r
ofta videokonferenser att foredra over 6vriga metoder eftersom de ar bland det ndrmaste
fysisk kontakt man kan komma vid distansarbete. Det &r virt att notera att fastdn teknik
kan vara losningen till att finna en rimlig balans mellan direktionsritten och
arbetstagarens privatliv, sa kan det dven leda till en forsimring av skyddet av den
personliga integriteten. Forskning antyder att distansarbetare ofta upplever att ju storre
deras anvindning av teknik #r i arbetet, desto mer inskrinkningar sker i deras privatliv.!%
Arbetstagarna kan uppleva den 6kade 6vervakning och uppf6ljning av deras aktiviteter
som sker fran arbetsgivarens sida som betungande, och detta kan leda till att de kidnner
ett behov av att ocksa pa fritiden vara uppkopplade vilket sedan ytterligare kranker deras

privata tid.!%!

3.4 Direktionsrittens betydelse vid distansarbete

Direktionsritten fir en dkad betydelse vid distansarbete eftersom det ofta &r genom den
som en av de viktigaste kommunikationslinjerna mellan parterna uppstér. I foregdende
kapitel behandlades framst 6vervakningsaspekten av direktionsritten, men 1 detta kapitel
riktas istéllet fokusen pé den delen av direktionsrétten som ror ratten att leda arbetet. Vid
distansarbete kan direktionsrétten presentera ett viktigt tillfdlle for 6vrig kommunikation
mellan parterna, utover overvakning och ledning. Rétten kan f& en djupare innebord
genom att kontakten som sker i samband med utévandet av den, mojligen blir
arbetsgivarens framsta eller enda sitt att uppfolja distansarbetarnas vélmaende och
arbetsmiljo pa. Motena kan darfor vara av hog relevans for arbetsgivarens del for att de
ska ha mojligheten att uppfylla sina skyldigheter gentemot arbetstagaren. Vid

fulltidsdistansarbete kan det bli mer krdvande for en arbetsgivare att skota skyldigheten

% Helle, 2004, s. 129. Kairinen et.al., 2002, s. 109. Lakius, 2017, s. 15.
100 Best, Kruger & Ladewig, 2006.
101 Ayoung & Jumin, 2017, s. 144,
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att sorja for arbetstagarnas hilsa och sikerhet.!?? Storre och framfor allt annorlunda krav
stélls pa ledarskapet d& arbetsgivaren inte vardagligen ser sina arbetstagare fysiskt, och
da manga av de naturliga kontaktytorna som finns vid nérarbete dirmed forsvinner. Det
kan vara behovligt att spendera mer tid och resurser pd att utbilda ledare i hur
distansledarskap ska utforas och att se till att kommunikationen fungerar val for att pa sa
sitt trygga arbetsskyddet.'”® Ny skolning av ledarna kan fordras eftersom
distansledarskap skiljer sig fran 6vrigt ledarskap och kan ses som mer tidskonsumerande
samt krivande.'** Ledarna maste lira sig bemistra en ny slags ledarroll; en roll som &r
mer lik en coach och mentor dn en chef. Fokus kan behova skiftas fran traditionella
ledarskapsmetoder till mer moderna metoder.!% Kontakttillfillena nir direktionsritten
utdvas ér ett ypperligt tillfdlle for arbetsgivare att mer ingdende kommunicera med sina
arbetstagare och fi4 en inblick 1 deras vdlméende och arbetsmiljo. Fa arbetstagare
informerar sjdlvmant sin arbetsgivare om olika smirre problem sdsom stress eller angest,
trots att de kan vara i behov av hjilp och stod. Darfor ar det viktigt att ledare tar sin tid
att uppnd en viss grad av kinnedom om sina arbetstagare s att eventuella problem enklare
kan upptdckas. Egenskaper som engagemang, empati och motivation blir
nyckelegenskaper for att lyckas med detta, sdrskilt eftersom manga hilsorisker sdsom
utbrindhet, stress eller alkohol- och narkotikamissbruk dr svéra att uppticka enbart under
korta virtuella moten.'% Det krivs mer tid och resurser samt genuint engagemang for att
frimja arbetshdlsan, och desto mer en arbetstagare utfor arbetsformen desto mer
utmanande blir ledarnas jobb men ocksd alltmer nddvéndigt. Arbetstagarna far inte
isoleras fran arbetsgemenskapen eftersom det kan leda till en rad negativa konsekvenser
bade for dem personligen och dven for organisationen.'?” Kommunikationen som sker vid
de virtuella motena dr dédrav av stor betydelse for att uppritthélla sociala aspekter, sa trots
att motena kanske inte uttryckligen &dr obligatoriska att delta i sd kan rutinméssigt
undvikande av dem av arbetstagare tolkas som ett brott mot lojalitetsplikten. Mdotena

existerar till allas fordel s& handlingar som att undvika dem forsvérar bara arbetsgivarens

192 Arbetarskyddslag 738/2002, 2 kap 8 §.

193 Nordengren & Olsen, 2006, s. 75 & 110-111. Helle, 2004, s. 131.

104 Helle, 2004, s. 129 & 131-132. Nordengren & Olsen, 2006, s. 75.

195 Pyrid, 2003, s. 176. Lundqvist, 2011, s. 27. Mercuri Urval, 2014, s. 14. (Figur 6).

106 Collins, Hislop & Cartwright, 2016, s. 24-25. Sardeshmukh, Sharma, & Golden, 2012.
Nordengren & Olsen, 2006, s. 73.

197 Helle, 2004, s. 20.
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och potentiellt &ven kollegors jobb, och kan dirfor ses som blockerande av arbetsgivarens
direktionsritt.!% Om beteendet forsvérar arbetsgivarens verksamhet kan t.0.m. en varning
vara limplig om handlingen &r allvarlig och upprepad nog.'? Det hér kan ocks4 vara ett
tecken pé att en arbetstagare kanske inte dr lampad for arbetsformen. Det giller for bade
arbetsgivare och arbetstagare att ha en viss fingertoppskénsla i anstdllningsforhallandet

och att finna en rimlig balans mellan kontroll éver och fortroende for den andra parten.

Den ultimata rivaliteten i parternas forhéllande star onekligen mellan faktorerna kontroll
och fortroende, men det kan ocksa vara just hir nyckeln till funktionellt distansarbete
ligger. De tva begreppen ér interaktiva och for mycket av det ena eller for lite av det andra
leder sannolikt till misslyckande. De minskade mojligheterna till Gvervakning &r
onekligen en av de mest utmanande aspekterna med distansarbete, trots teknikens
framgang.!!’ Kontrollmekanismerna arbetsgivaren viljer bor uppfylla organisatoriska
intressen och samtidigt respektera arbetstagarnas integritet och privatliv. Det hir gors bést
genom att ge arbetstagarna en balanserad méingd fortroende i arbetsutforandet och inte
overdrivet detaljstyra eller kontrollera dem, eftersom det kan paverka produktiviteten och
arbetsresultaten negativt.!!! Tyvirr #r det fortfarande vanligt att arbetsproduktiviteten
mits genom nérvaro. Vissa organisationer och ledare ar fortfarande fast i tankeséttet att
om en arbetstagare syns till vid sin arbetszon sa arbetar de och detta ar all 6vervakning
de behover. Méanga arbetsgivare kan darfor borja tvivla pd om deras distansarbetare
verkligen utfor sitt jobb.!'? En 16sning pa hur évervakningen kan skétas, som ocksa 1dser
flera juridiska dilemman géllande integritet och privatliv, ér att istéllet for att aktivt
overvaka arbetstagarnas si kallade “inputs” s overvakas istillet deras “outputs”. '3 1
praktiken innebdr detta att arbetsgivaren i sin direktionsritt istéllet for att fokusera pa
saker som ndr, var och hur arbetet utfors sd fokuserar de pa prestationer och slutresultat.
Helt enkelt vad en arbetstagare producerar, istdllet for hur den gor det. Med denna

overvakningsmetod &r det inte ldngre lika kritiskt for en arbetsgivare att veta en

198 Salminen, 2015, s.45. Nieminen, 2007, s.113-114.

199 Koskinen, 2014, s. 9.

110 Allen, Golden & Shockley, 2015, s. 55. Bloom, Lang, Roberts & Ying, 2015, s. 166.

! Lippens & Schmitz-Ohlstedt, 2013. White, 2010, s.72.

12 Helle, 2004, 5.21 & 129. Pybrid, 2009, s. 40,

113 Felsted, Jewson & Walters, 2003, s. 241. Helle, 2004, s. 129-130. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 20.
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arbetstagares exakta arbetstider, pauser eller aktivitetsniva under dagen. Arbetsgivaren
forlitar sig pa att arbetstagaren skoter sitt arbete utan konstant dvervakning och darmed
tillampas ett 6kat fortroende och mer ansvar dverfors pa arbetstagaren sjilv att prestera i
enlighet med vad som forvintas.!'* For det mesta dr detta ett lockande sitt for arbetsgivare
att utdva sin direktionsritt pd eftersom det minskar pd deras ansvar, stdller mindre krav
pa overvakningssystemen och erbjuder de anstdllda hogre autonomi och fortroende, samt
minskar pa arbetsgivarens arbetsbérda med uppfoljning och strukturering av systemen.'!'
Dessutom kan systemet leda till en fordelaktig paradox, ceteris parius, ju mer flexibilitet
en arbetsgivare visar desto bittre presterar dennes arbetstagare.!!® Konceptet har dock
sina begriansningar och kan inte leda till en odndlig 6kning i produktivitet, utan starkast
samband ses generellt vid 14ga nivéer av flexibilitet som sedan 6kar.!!” Outputkontroll
kan vara 16sningen till uppnddd balans mellan direktionsritten och skyddet for personlig
integritet, sa lange bigge parters behov respekteras och arbetsbordan inte blir orimligt
stor. Vid outputkontroll bor trots allt arbetstiderna uppfoljas pa nigot vis for att
arbetstidslagen ska vara tillimplig pa arbetsforhéllandet. Systemet tillater arbetsgivaren
att uppnd en likande niva av kontroll som vid normalt nérarbete men med mindre
anstringning.!'® Ett problem med metoden #r dock att den forlitar sig onddigt starkt pa
fortroende for att arbetstagarna tar eget ansvar och ibland kanske den kraver for mycket
av speciellt av mer oerfarna distansarbetare. Trots att distansarbete i grunden bygger pa

ansvar och tillit s fir arbetsgivaren énd4 inte har blind tillit i sitt ledarskap.'!®

Distansarbete kriver mycket frén bada parterna och det ir inte ldmpligt for alla.'*
Arbetsformen  fordrar  sjdlvledarskap och ju farre kontrollsystem  och
kommunikationssystem det finns, desto mer krdvs det av arbetstagaren sjidlv for att
prestera enligt forvintningar samt se till att undvika utbrindhet i processen.!?!

Framgangsrikt distansarbete kriver att en atmosfir av gemensam respekt och tillit.!?? Det
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har spekulerats att en av orsakerna till att Finland har lyckats sa vil géllande distansarbete
och flexibelt arbete r tack vare att vi som nation har ett djuprotat fortroende for varandra
samt en kultur av tillit och arbetsetik.'?*> Enligt Eurobarometer studien &r 2018 framgick
det att finldndare litar mest pa sina medménniskor av alla EU lidnder, mer &n 4/5 av
finlindare litar p4 sina landsmin.!** Det hir faktumet kombinerat med att Norden i
allménhet har 1ag hierarki inom organisationer och hog jamlikhet, dr troligen en forklaring
till varfor distansarbete &r vanligare hos oss och har fungera si pass vil hér trots fa
rattsregleringar pa omradet. Orsaken till att fortroende behover behandlas i relation till
distansarbete och direktionsrétt dr delvis for att podngtera hur stora delar av distansarbete
som vi hittills har baserat mer eller mindre hel och hallet pa fortroende, och delvis for att
utmérka att detta system inte &r ett tryggt system, speciellt inte nir nya grupper av arbetare
inleder arbetsformen. Friheten som organisationer har att skapa sina egna
distansarbetsregler dr en fin tanke i grunden, men i praktiken innebér det mycket arbete
och slutligen kan det bli arbetstagarna som fér axla det extra ansvaret. Det dr inte en
omdjlig uppgift att kunna prestera vél vid distansarbete ocksa med fa regler och direktiv,
men det forflyttar ytterligare ansvar pa individen vilket enklare kan utsitta dem for de
negativa konsekvenserna av distansarbete. Det dr en tunn linje mellan frihet och
overgivenhet, och fast mer rutinerade distansarbetare kan hantera storre ansvar och
sjdlvledarskap s& betyder det inte att de som &r nya inom arbetsformen klarar av

desamma.'®

Erfarenhet spelar en viktig roll for arbetstagarnas upplevelse av
distansarbete.!?® Anstiillda med tidigare erfarenhet uppgav, enligt en studie utférd under
pandemin, en hogre niva av tillfredsstéllelse, produktivitet och livsbalans i jamforelse
med de som var nya och ovana med arbetsformen.!?” Fortroende méste behillas som
grundpelare 1 arbetsformen och det har en viktig roll 1 att balansera ut kontrollbehovet i
direktionsrétten, men utdver det behdvs inte mer ansvar ldggas pa arbetstagarnas axlar att
navigera sig genom arbetsformen utan riktgivande direktiv. Hér bor statliga makter sa

smaningom ta ett tydligt ansvar att hjdlpa organisationerna och deras arbetstagare att fa

utforligare riktlinjer pd omréadet. Fortroende fér inte bli en ursikt for att forsumma viktiga
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delar av direktionsritten, men det ar ett bra komplement for att ordna de utmanande

delarna av konkret 6vervakning vid distansarbete.

3.5 Sarskilda risker och hot vid virtuell kommunikation

Foregdende kapitel forklarade de virtuella motenas relevans for att uppritthalla en 6ppen
kommunikationslinje mellan parterna sa att bade rattigheter som direktionsrétten och
skyldigheter som vdrnandet om arbetstagares hilsa och sdkerhet kan verkstéllas. Dock ar
inte alltid virtuell kommunikation utan vissa problem. Sirskilda hot och dilemman kan
uppstéd likt problem med cybersdkerhet, skydd av personuppgifter och privatliv samt
lickage av affarshemligheter och konfidentiell information. Dessa &dr alla seridsa
utmaningar som bor beaktas vid utformningen av ett foretags kommunikations- och

distansarbetsstrategier.

Regelbunden kommunikation mellan kollegor, arbetstagare och arbetsledare dr som sagt
av vikt for ett fungerande distansarbete och detta utfors enklast genom nigon form av
virtuella moten. Dérfor dr ett av de allvarligaste hoten mot tryggt distansarbete bristande
datasékerhet, cyberattacker och dataintrdng av olika slag. Flera foretag har under
pandemin hamnat i en utsatt position eftersom de inte varit beredda att flytta en sa pass
stor del av sin arbetskraft pa distans s fort och deras digitala redskap och strategier inte
heller har varit redo.!?® Det hir har limnat distansarbetare i en utsatt position, eftersom
stodsystemen inte varit fardiga. Speciellt sm& och medelstora foretag med farre resurser
och liagre utvecklade sdkerhetssystem ér 1 risk, vilket for Finlands del &r ett relativt stort
problem eftersom majoriteten av véra foretag tillhor dessa kategorier.'” Bristande
datasdkerhet presenterar ett konkret hinder for arbetsformen och rédslan for detta kan
t.o.m. leda till att foretag helt och hallet forbjuder distansarbete.!** Datasiikerheten kan

hotas genom bl.a. cyberattacker och dataintrang som kan ske bdde utifrén organisationen
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genom t.ex. “hacking” och dven inifrdn den genom olika former av nitfiske. Nétfiske ar
ett vixande hot vid distansarbete da foretag har simre kontroll Gver hur vil arbetstagarna
foljer datasikerhetspolicyn och vilka virtuella redskap de tillimpar i sitt arbete.'’!
Minniskor forblir den svagaste linken i kedjan vad géller cybersékerhet eftersom véra

beteenden #r svara att kontrollera och alla besitter olika stor teknisk kunskap. '

Négra av de frimsta hoten mot datasikerhet, identitetsuppgifter och privatliv presenteras
vid anviindningen av videokonferenser.!** Under pandemin har speciellt tjinsterna MC
Teams, Skype och Zoom tilltagit 1 popularitet och sd gott som alla distansarbetare har
anvant ndgot av dessa verktyg. Tyvérr har det, speciellt frin tjansten Zoom, rapporterats
om en rad sdkerhetsintrdng under pandemin. Sikerhetsexperter har slagit alarm om flera
sérbarheter i Zoom varpa manga foretag forbjudit anvéindning av tjénsten.!** Bland annat
foljande integritetsrisker har utpekats fOr tjdnstens anvidndare: ndtmobbning,
informationsldckage, “malware”-attacker, ansiktsigenkdnningsattacker, nétfiske,
dataintring, falska profiler, fildelning och slutligen Aven konferensbombning.!*> Trots att
Zoom varit den mest utsatta tjansten dr dessa hot pd inget sétt unika for tjdnsten, utan
samma risker existerar &dven till olika grad vid anvindningen av andra
videokonferenstjénster. Ett av de storsta hoten mot arbetstagarens privatliv och
integritetsskydd vid videokonferenser dr hotet att ndgon utomstédende far tag pa deras
personliga  uppgifter.  Studier har bevisat att genom anvindning av
ansiktsigenkdnningsalgoritmer kan en obehorig tredje part, badde fran stillbilder och
videon, lyckas identifiera en persons ansikte och sedan korsreferera den informationen
med andra databaser och pa sa sétt kunna na kénslig information och t.o.m. kunna stjila
personens identitet.!*® Det hiir ir ett seridst hot mot skyddet av den personliga integriteten
och kan avskrdcka bade arbetstagare och foretag fran anvindningen av virtuella moten
speciellt om kiénslig information diskuteras. Tyvirr dr dock videokonferenser bland de

enklaste, snabbaste och ldmpligaste redskapen att anvinda vid distansarbete och dérfor
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vore det utmanande att hitta ndgot motsvarande som skulle fungera lika vil. Det finns
dock nagra generella rekommendationer som kan f6ljas for att gora anvéindningen av dem
sdkrare. Det rekommenderas bl.a. att undvika videostreaming alltid da det & mdjligt,
tillampa trygga tjanster via sékra nitverk och anvénda neutrala, gérna digitala bakgrunder
under mdtena for att pa sd viss undvika att utge onddig information om ens privatliv.'*’
Tyviérr tillater dock inte alltid verkligheten att rekommendationer som dessa efterfoljs. I
praktiken kan det vara svart for distansarbetare att alltid ha tillgang till sékra nétverk,
videostreaming kan vara nagot som krdvs av organisationen, och att finna ett bra samt
ostort arbetsutrymme 1 sitt hem dr inte mojligt for alla. Fa arbetstagare har mojlighet att
arbeta i ett separat hemmakontor och da beblandas létt aspekter av arbetslivet och
hemmalivet pa oonskade sétt. Konsekvenserna av detta kan vara att konfidentiell
information sprids och att arbetstagarens privatliv inte ldngre &r lika privat. Speciellt
under borjan av pandemin ndr manga arbetstagare borjade ldra sig arbetsformen fanns det
flera videon som gick virala fran videokonferenser dir kollegor och chefer fick se allting
mellan nakna smébarn och anstdllda som arbetade utan byxor, till alkoholkonsumtion
under arbetstid och intima privata diskussioner mellan partners i hemmet.'*® Videon som
dessa kan var roliga i stunden, men ur lagens synvinkel dr de problematiska och kan ses
som bade hot och brott mot individens rétt till integritetsskydd och skydd av privatlivet.
Liknande risker existerar dven mot foretagen. Om en utomstaende tredje part vore att ta
sig in pa virtuella moten sé kunde létt konfidentiell information och affiarshemligheter

lacka ut vilket kunde skada foretaget.

Med detta i atanke maste det finnas vissa granser mellan privatliv och arbetsliv, eftersom
inte all information dr menad for alla. Bade arbetstagarnas kénsliga information och
foretagens affarshemligheter samt konfidentiella uppgifter dr i risk vid tillimpningen av
virtuell kommunikation och distansarbete. Arbetstagare bor darfor vara extra
uppmarksamma pa sin lojalitetsplikt vid arbetsformen och se till att inte kénslig
information utldmnas sa att utomstaende har tillgéng till den, da detta kunde vara ett brott

mot lojalitetsplikten.!* Kénslig information bér dven skyddas fran familj och vinner som
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140 T samband med 6kad

kan rora sig 1 huset och ofrivilligt komma i kontakt med den.
tillimpning av virtuell kommunikation uppstar nya fragor géllande lojalitetsplikten. Om
en arbetstagare 1 misstag spridit foretagets konfidentiella information, hur bevisas det da
att personen menat att folja lojalitetsplikten och att detta faktiskt varit ett misstag och inte
sabotage? Hur stor teknisk grundkunskap rorande cybersékerhet &r rimligt att krdva av en
arbetstagare? Vad kan anses att man bor forstd rorande nétfiske o.s.v.? Dessa dr alla
relativt nya men aktuella frdgor som distansarbete tar fram och som det ur lagens
perspektiv blir utmanande att finna konkreta svar pa och I6sningar till. Informations- och
kunskapsarbetare dr fortfarande primidrmarknaden for distansarbete och deras jobb gar
ofta ut pa att hantera stora mingder kritisk och konfidentiell information, darfor vixer
problematiken kring datasdkerhetsfrdgor och lojalitet. Fortroende blir dter viktigt

eftersom det &r en central del av savél lojalitetsplikten som distansarbetet, och ar nigot

som arbetsgivaren blir tvungen att forlita sig tungt pa vid arbetsformen.'*!

Utover dessa nya utmaningar kan dven foljande problem rérande virtuell kommunikation
ndmnas ndmligen; kommunikationsmissforstand och tekniska komplikationer. De flesta
forskare dr 6verens om att en central del av var kommunikation dr non-verbal, alltsa den
bestér av olika former av kroppssprak och ansiktsuttryck.'** Vid tillimpning av virtuell
kommunikation dr det darfor betydligt enklare att information gar forlorad eller
missforstds.'*? Virtuella méten kan dirtill anses vara allmiint simre pa att formedla
feedback, empati och kénslor samt tenderar att vara sdmre pé att sprida uppfattningar av
kontroll och samhérighet till sina deltagare.'** Det hir dr logiskt eftersom man i virtuella
moten bara féar ta del av en bit av kommunikationshelheten som uttrycks och alla kan
dessutom tolka det de upplever olika. Det d&r mer avancerat att formedla och tolka
nyansskillnader som tonfall och kénslor vid virtuell kommunikation, vilket kan skapa
utmaningar for ledarskapet eftersom speciellt ledare kan behdva justera hur de uttrycker

sig for att siikra att informationen tolkas sdsom den ir menad.'*’ Kombineras sedan dessa
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kommunikationsutmaningar med de alltfor vanliga tekniska problemen som tenderar att
uppstd, sa kan man plotsligt std infor 6kade utmaningar att fa jobbet utfort korrekt och
effektivt. Av en amerikansk studie framgick det att 36 miljoner datorer &r langsammare
att anvdnda nér de ar borta fran arbetsplatsen och att 6ver hélften av arbetstagarna led av
datorernas prestanda.!'*® Ytterligare framgick det att tekniska problem hindrade
arbetstagarna frén att effektivt utfora arbete och att det i medeltal tog lédnge att korrigera
de olika teknikproblemen vid distansarbete.'*” Ur en juridisk synvinkel kan det ocks
uppsta problematiska ansvarssituationer om en arbetstagares tekniska utrustning inte
fungerar och de ddrmed inte kan utfOra sitt arbete. Det dr arbetsgivarens ansvar att forse
arbetstagare med den nddvéndiga arbetsutrustningen (om inte annat avtalats om) och
enligt arbetsavtalslagen har arbetstagare ritt till full I6n om de har statt till arbetsgivarens
forfogande, men p.g.a. en orsak som berott pd arbetsgivaren inte har kunnat utféra
arbetet.!*® Problem kan exempelvis uppstd om arbetsgivaren istillet erbjuder funktionell
utrustning pa nirarbetsplatsen och parterna inte sen tidigare avtalat om vad som géller i
en dylik situation. Ar distansarbetaren d med kort notis tvungen att 4ka till arbetsplatsen
och arbeta dir? Blir de utan 16n om de inte gor det? Hur ridknas arbetstiden for en sddan
dag? Vems ansvar blir det att f4 ny anvéndbar arbetsutrustning till arbetstagaren 0.s.v.?
Fragorna ar intressanta och relevanta men maste troligen avgoras pa situationsbasis.
Enligt arbetsskyddscentralen kan man pa forhand genom personliga avtal avgora hur
situationer som dessa ska 16sas.!*” Vore dock en dylik situation att uppsta och man inte
hade avtalat om en l6sning pa forhand sd &r mer krdvande att avgdra parternas
skyldigheter. Det kan anses orimligt for en arbetsgivare att med kort notis kréva att en
arbetstagare med lang distans till ndrarbetsplatsen vore tvungen att forflytta sig dit tills
problemet &r 16st, men det kan ockséd anse orimligt att en distansarbetare far 16n utan att
utfora arbete under ldngre perioder. Tekniska problem likt dessa och konsekvenserna som
foljer av dem kan sedan resultera i1 ldgre produktivitet och effektivitet eftersom
arbetsprocesserna blir mer tidskrivande och avancerade att utfora.'>° Det hir kan i sin tur
hoja pa troskeln &t arbetsgivare att tillata mer distansarbete. Det bésta séttet att undvika

juridiska problemsituationer &r att pa forhand skapa tydliga forhallningsregler,
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overenskommelser och direktiv, pa individuell basis eller pd organisationsniva.
Organisationer blir troligen dven tvungna att investera i 6kat it-stod, bade for att avvérja

datasédkerhetshot och dven for att stodja distansarbetarna 1 sitt arbete.

3.6 Distansarbete, borjan pa ett integrerat arbetsliv och privatliv -

pa gott och ont

I och med distansarbete flyttar arbetslivet in 1 det privata hemmet, vilket ofta leder till att
aspekter av individens privatliv och arbetsliv beblandas, pa gott och ont. Ett bra sétt att
beskriva hur ett vilintegrerat arbetsliv och privatliv kan se ut ar foljande: “Arbete dr inte
ett stéille du gdr till utan det iir ndgot du gér”.">! Denna niv4 av frihet i arbetsutférandet
ar drommen for manga arbetstagare, men det ar viktigt att se till att denna frihet inte
forvandlas till en mardrom dér arbetet 4r ndgot man inte kan undkomma. Det blir en fraga
om balans dér arbetslivet inte far ta over privatlivet, pa samma sitt som privatlivet inte
far forskjuta ansvaret som kommer med arbetslivet. Det finns flera utmaningar med att
anvinda sitt hem som bade arbetsplats och fristad. Det kréver disciplin och struktur av
arbetstagaren samt goda vélanpassade system av organisationen. I kapitlet behandlas forst
ndgra av fordelarna som ett integrerat arbetsliv och privatliv kan innebdra och sedan

behandlas riskerna det kan medfora.

En av de frimsta fordelarna distansarbete kan bidra med &r en bittre balans mellan
arbetslivet och privatlivet.'>> Historiskt sitt har detta kunnat gilla speciellt familjeliv och
arbetsresor. En god arbetslivsbalans dr nagot som uppskattas av de flesta, men forskning
har antytt att kvinnor, mén och olika generationer av arbetstagare trotsallt upplever
mojligheterna till en forbittrad livsbalans olika positivt.!>* Kvinnor, speciellt med familj,

ar 1 allminhet mer positivt instdllda och upplever storre arbetstillfredsstéillelse samt
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lojalitet till foretaget vid flexibelt arbete.!>* Min didremot upplever frimst lojalitet om
distansarbete som arbetssitt tillimpas mycket och dven &r allmidnt accepterat i
organisationen.'>® Olika 4sikter om flexibelt arbete syns sérskilt vid generationsskillnader
bland de yngre generationerna Y och Z och den #ldre generationen “baby boomers !>,
Yngre arbetstagare soker sig 1 hogre grad till arbeten med mer frihet och flexibilitet och
de dr dven mer bendigna att begira om flexibla arbetsarrangemang som distansarbete.!'>’
En majoritet av édldre arbetstagare onskar ocksa flexibilitet 1 arbetet, men de & mindre

troliga att begira om det.!>®

De yngre generationerna ser en hélsosam arbetslivsbalans
som en prioritet som de t.o.m. &r villiga att offra battre 16n for eftersom arbetslivsbalansen
istillet erbjuder dem mer tid for ett givande privatliv pa sidan om arbetet.!>® Denna
prioritet om en god balans 1 livet gynnar ofta dven fOretagen bl.a. genom forbéttrad
produktivitet, hilsa och nirvaro.!®® Det kan vara l6nsamt for foretag att erbjuda flexibelt
arbete och distansarbete. De yngre generationerna ér fortfarande villiga att arbeta hart,
men i utbyte vill de ha mer frihet att vélja, nir, hur och var de utfor sitt arbete. Det hér &r

var distansarbete presenterar en mdjlighet till foretagen att attrahera ny kunskap frén

nyligen intrddda arbetstagare pd arbetsmarknaden.

Ur en samhaéllsekonomisk och samhallspolitisk synvinkel kan det ocksa vara fordelaktigt
att foretag tilliter mer flexibla arbetsarrangemang, eftersom det kan bidra till mer
jamstilldhet p4 arbetsmarknaden och mer aktivt deltagande i arbetslivet av forildrar.'¢!
Utover detta kan flexibla arbetsarrangemang ocksa paverka de redan anstéllda
arbetstagarna positivt. I Norden &r det fortfarande frimst kvinnor som har mer
fordldraledigt an mén och kvinnorna bar det huvudsakliga ansvaret ver hushéllet och

barnen, vilket dr varfor de kan sta infor storre arbetslivsbalans konflikter och vara 1 okat
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behov av flexibelt arbete.'®? Flexibla arbetsformer ger forildrar en chans att fortfarande
kunna arbeta fulltid medan de lyckas balansera vardagslivet pa sidan. Det hér leder till en
battre jamstélldhet pd arbetsmarknaden. En délig arbetslivsbalans kan vara pafrestande
for hdlsan hos arbetstagare, vilket i sin tur kan belasta det sociala vilfardssystemet. Hoga
krav, bristande tid och 6kade forvantningar frdn bdde hemmet och jobbet kan tira pd en
individ, vilket dr varfor det inte 4r konstigt att vér sjukfranvaro i Norden speciellt géllande
psykisk hilsa har stigit under &ren.'®* Viss forskning antyder att tillimpningen av flextid
kan leda till firre sjukfrdnvarodagar och allmint bittre hilsa hos arbetstagare.!'®*
Dessutom kan flexibelt arbete potentiellt 6ka péd jamstélldheten mellan olika
aldersgrupper i arbetslivet och mellan arbetstagare med familj och de utan.'®> Aldre
personer kan t.ex. med hjilp av distansarbete fa en chans att stanna kvar i arbetslivet
lingre eftersom hemarbete generellt konsumerar mindre energi och tilldter for mer
arbetsro.'® Distansarbete kan didremot dven forsimra jimstilldheten gillande vissa
aspekter, eftersom det kan separera arbetstagare frdn varandra beroende pa deras
livssituation, alder, levnadsforhdllanden och tekniska kunskaper. En arbetstagares
produktivitet kan bli simre &n deras kollegors om de lever i ett hem med déliga arbetsytor
och bristande arbetsro.'®” P4 samma sitt kan dven mindre tekniskt kunnande arbetstagare
ha en langre ldrokurva och ldgre produktivitet om det tar langre for dem att beméstra sina
arbetsverktyg och fi den tekniska hjélp de kan behdva. Har kan ockséa generationsklyftor
uppstd, dir yngre arbetstagare 6ver lag har bittre chanser att prestera vil vid distansarbete,
medan &dldre generationer kan behdva mer hjdlp och skolning for att lyckas med det
tekniska. De flesta av de eventuella riskerna med jamstélldhetsklyftorna gar dock att
bekdmpa med hjilp av skolning och genom att behélla distansarbete pa frivillig basis. Ett
vélintegrerat arbetsliv och privatliv kan med hjélp av distansarbete bidra till fordndringar
av gamla samhéllsmonster och beteenden, samt till fordelaktiga demografiska

forindringar. '8

162 RP 158/2018 rd, 2018, 5. 63. Eurofound, 2020 (a), s. 23 (Figur 2).

163 Beskeeftigelsesministeriet & Finansministeriet, 2018, s. 8-9. Skandia, 2018, s. 2.
164 RP 158/2018 rd, 2018, s. 54. Possenriede, 2011, s.18.

165 Loubier, 2017, stycke 10-12.

166 Ruohomiiki, 2013, s. 61.

167 Myska & Shebbeare, 2020, stycke 21.

168 Morgan, 2004. Lahtinen, 2002, s. 39.
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Det finns ddremot dven problem med att arbetslivet och privatlivet ssmmanfogas. Nagra
av de framsta problemen med ett integrerat arbetsliv och privatliv ror integritetsskydd,
arbetstider och psykiska utmaningar. Eftersom den personliga integriteten behandlades 1
foregaende kapitel fokuserar detta kapitel istédllet p4 utmaningarna med arbetstider och
psykiskt vilméende. Tidigare i avhandlingen nidmndes det att friheten att vélja nir och
var arbetet utfors kan ses som en av de frimsta férdelarna med distansarbete, vilket ocksa
stimmer, men den storsta friheten kan tyvérr ocksa bli det storsta hotet mot arbetsformen.
I basta fall ar distansarbete ett redskap som hjélper arbetstagare att pussla ihop livet pa ett
optimalt sdtt och ger dem mdjligheten att bestimma sin egen arbetsrytm, men i vérsta fall
kan det egna hemmet forvandlas till ett fangelse fyllt av arbete som inte kan flys fran ens
i somnen.'® Om arbete tar ver arbetstagares liv och konsumerar deras tankar och
handlingar dven pé fritiden kan det vara frigan om tvd olika fenomen: antingen kan
arbetstagare sjdlvmant ta pa sig for mycket arbete, eller sa kan arbetsbordan de blivit
tillskrivna vara for stor for att klara av inom den ténkta arbetstiden. Det hir kan enkelt
leda till att arbetstagaren borjar utfora gratt dvertidsarbete.!’® Enligt arbetslivsbarometern
frdn ar 2011 har 81 % av statligt anstéillda och 50 % av privatforetags anstdllda som
sporadiskt arbetar pd distans utfort obetalt dvertidsarbete.!”! Risken ir speciellt stor for
branscher som tillimpar mycket flextid och distansarbete, eftersom de exakta antalet
arbetstimmar mer sillan f5ljs upp hir.!”? Redan smirre saker som besvarandet av ett mail
eller ett telefonsamtal efter arbetstid kan snabbt leda till att minuterna av obetalt arbete
radas upp. Det storsta hotet med detta beteende dr det mot arbetstagarens hélsa, da
vilotiden konstant avbryts och kan tankarna kring arbete kan cirkulera i huvudet dygnet
runt. Det hir leder till att arbetstagaren ar mentalt pa arbete mycket ldngre &n sina avtalade
timmar. Kombineras sedan detta med att arbetet bokstavligen flyttat in i arbetstagarens
hem sé forsvaras ytterligare mojligheterna till ostord fritid. Det hér faktumet ar troligen
en delorsak till varfér regeringen 1 sin proposition, 158/2018rd, skrev att

arbetstidsskyddet ska stirkas i friga om distansarbete.!”® Att inte f4 en verklig paus frin

18 Lundqvist, 2010, s. 15 & 20. Atkin & Lau, 2007, s. 93-94. Blom et.al., 2001, s. 136 & 193.

170 Gratt dvertidsarbetes definition: “arbete som utfors utdver planerad arbetstid men som inte ir
Overtidsarbete...” Det dr ocksa “den arbetstid som gors i borjan eller slutet av att arbetsskift, ofta
forberedande jobb, genom att arbetaren kommer till arbetet innan dennes sanna arbetstid borjar, eller
stannar efter skiftets slut och tiden inte bokfors”. Kélla Superliitto, 2020, stycke 1.

17l Aho & Mikiaho, 2012, s. 108.

172 Remes, 2018, stycke 18.

173 RP 158/2018 rd, 2018, s. 180.
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sitt arbete och att uppleva en bristande arbetslivsbalans &r bevisligen skadligt for hdlsan
och kan leda till utbrindhet, depression och dven psykosomatiska problem.!”* Det dr
viktigt att arbetsgivare foljer med arbetstider till den mén att arbetshilsan skyddas och sa
att de dr medvetna om arbetsbordans sanna méngd. En vanlig konsekvens av gratt
Overtidsarbete dr nimligen att arbetsgivaren blir omedveten om den sanna arbetsmingden
och att arbetsplatsen déirmed blir underbemannad.'” Arbetsmarknaden kan d4 langsiktigt
forvrangs eftersom for fa anstdllda utfor en for stor arbetsbérda och dessutom borjar

arbetstagarnas Idner s smaningom inte lingre motsvarar det sanna arbetet som utfors.!”

174 Ropponen, Hirmi, Bergbom, Niitti & Sallinen, 2018, s 2 & 9. Hakanen & Bakker, 2016, s. 4. Frone,
1996, s. 57-58. Frone 2000, s. 889. Greenhaus & Beutell, 1985, s. 76-77.

175 Remes, 2018, stycke 24-25.

176 Ibid.
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4 Distansarbete, arbete utan bestamd tid och rum?

4.1 Utmaningar gillande arbetstider - den nya arbetstidslagens
paverkan

1.1.2020 trddde den nya arbetstidslagen i kraft och med den medfoljde nagra viktiga

lagindringar vad giller flexiblare arbetsformer likt distansarbete.!”’

I lagens
regeringsproposition  ndmns det att distansarbete och andra  flexibla
arbetstidsarrangemang tydligt har 6kat under de senaste aren, och att arbetsmarknaden
har nya behov som stiller krav pd lagmissig fordndring for hur arbetstider regleras i
arbetsforhdllanden.!” De viktigaste forindringarna den nya lagen medforde for
distansarbetet &r att den jamstillde arbetsformen med vanligt nirarbete. Distansarbetare
ska inte behandlas annorlunda &n Ovriga arbetstagare, vilket var viktigt med tanke pa
distansarbetarnas arbetstidsskydd.!” 1 den foregiende arbetstidslagen ansig vissa att
distansarbete teoretiskt sétt stod utanfor lagens tillimpningsomrade, eftersom det ansags
att arbetsgivarna inte hade mdjlighet att 6vervaka arbetstiden eller arbetet och eftersom
arbetstid ansdgs vara tid som skulle spenderades pd den fysiska arbetsplatsen.!'®® I
praktiken daremot och enligt domstolsbeslutet frin HD 2002:36, ansdgs distansarbete
trotsallt falla under arbetstidslagen redan da sa lange arbetsgivaren var den som bestimde
arbetstiden och 6vervakade att den efterfoljdes.'®! Den nya arbetstidslagen klargér dock
tydligt nu att det inte ldngre dr ndgon skillnad var arbetet utfors. Arbetstiden ar inte ldngre
platsbunden, utan all tid som spenderas pa arbete oavsett var detta gors ska riknas som
arbetstid.'®? Slutligen skedde dven forindringar i den nya lagen genom att flextiden
utdkades och en arbetstidsbank infordes.'®® Det hir ir tvd tecken som tyder pa att

lagstiftaren har forstatt relevansen av flexiblare arbetsarrangemang pé arbetsmarknaden

och jobbar for att harmonisera rétten och marknadens behov.

177 Arbetstidslagen 872/2019.

178 RP 158/2018, 2018, s. 16.

179 RP 158/2018, 2018, s. 73.

180 K oskinen & Ullakonoja, 2019, s. 9. Lamberg, 2020, stycke 2. RP 158/2018, 2018, s. 36-37.
181 HD 2002:36.

182 Arbetstidslagen 872/2019, 2 kap, 3 §. RP 158/2018, s. 73.

183 Arbetstidslagen 872/2019, 4 kap, 13 § & 14 §. RP 158/2018,s. 1, 52 & 56.
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Den nya arbetstidslagen har forbattrat manga aspekter for distansarbetare, men den har
tyvérr ocksa skapat nya potentiella risker frimst gillande de flexiblare arbetstiderna,
Overtidsarbete och vissa tolkningsproblem. Enligt Koskinen och Ullakonoja ar det
sannolikt att en rad tolkningsproblem av den nya lagen kan uppsté, eftersom lagstiftarna
i forarbetena och i regeringspropositionen har behandlat ett flertal kritiska och aktuella
arbetstidsfragor och problem, men mycket av detta reflekteras dock inte alls i sjdlva
lagbestimmelsen.'®* Det hir kan leda till tolkningsproblem for rittssystemet och till att
konflikter kan uppstd mellan vad lagen verkligen uttrycker och vad lagstiftarens
bakomliggande syfte egentligen har varit. Enligt den nya lagen har dven antalet maximala
arbetstimmar som far utféras under ett ar Okat, och séttet som Overtid rdknas har
forindrats.'®> Det hér kan bidra till 6kade risker och svarigheter for distansarbetare att
kunna koppla bort frén arbetstiden och o6ver till fritid och &terhdmtning. Den nya lagen
kraver fortfarande samtycke av bagge parter for att utfora dvertidsarbete, men om en
distansarbetare tillimpar flextid i kombination med att de har stor egen kontroll dver sitt
arbete, sé finns risken att de kdnner sig pressade att utfora en viss méingd arbete per dag
oavsett om det leder till icke-rapporterad obetald gré dvertid eller inte.'® Enligt forskning
ar antalet arbetstagare vars arbetstid inte Overhuvudtaget Overvakas, storre bland
distansarbetare dn bland nirarbetare.!8” Nigot som tyder pa att mycket av ansvaret for
arbetstidshanteringen, pa gott och ont, ligger hos arbetstagaren. Den 0kade flexibiliteten
kan alltsa leda till att arbetslivsbalasen drabbas negativt, men 4 andra sidan kan dven
flexibiliteten bidra till positiva foljder och 6kade mojligheter for arbetstagaren att battre
styra upp och balansera sitt eget liv. Flexibilitet dr ett tveeggat sviard som kan leda till
bade positiva och negativa foljder och det dr utmanande att pa forhand forutspa vilka

konsekvenserna kan bli eftersom de #r vildigt person- och situationsberoende. '8

De juridiska problemen pa omradet giller uppfoljande av arbetstider i1 relation till

arbetsskydd. Foljs de nya restriktionerna i arbetstidslagen om overtidsarbete och hur 1angt

184 K oskinen & Ullakonoja, 2019, s. 11.

185 RP 158/2018, 2018, 5.102.

186 Arbetstidslagen 872/2019, 5 kap, 17 §. Brumberg, 2020, stycke 1 & 5. Hegele & Singh, 2020, stycke 8
& 22-24. Ahrendt, Mascherini, Leoncikas & Sandor, 2020, s. 6. Eurofound & ILO, 2017, s. 23. Helle,
2004, s. 20-21.

187 Vesala & Tuomivaara, 2015, s. 515. Sutela & Lehto, 2014, s.159.

188 RP 158/2018, 2018, s. 54.
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gir arbetsgivarens ansvar att varda sina arbetstagares mentala hélsa?
Arbetarskyddslagens syfte dr att “trygga och upprdtthdlla arbetstagarnas
arbetsformdga” och forhindra och forebygga “oldgenheter for arbetstagarens fysiska
och mentala hilsa, som beror pd arbete och arbetsmiljon”.'® Utover detta ska
arbetsgivaren dven vid planeringen av arbetet beakta arbetstagarens fysiska och psykiska
forutséttningar att utfora arbetet for att pa sé sitt undvika och minska pa riskerna
arbetsbelastningen medfor.!”® Det finns dven ett EU ramavtal om arbetsrelaterad stress
som hirstammar fran EU:s ramdirektiv 89/391/EEG, genom vilket alla arbetsgivare har
en lagstadgad skyldighet att hantera stress i den man det kan anses vara en risk for hélsa
eller sikerhet.!”! En norm inom EU rittens arbetsmiljopolitik ér att det krivs ett samarbete
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Arbetstagaren har sjilv ett visst ansvar att aktivt
delta i varden av sin egen hilsa.!”? Regleringarna som finns i nationell lagstiftning om
psykisk hilsa ar sd& gott som enbart av forebyggande karaktir. De handlar om
arbetsgivarens ansvar att minimera risker och att forhindra uppkomst av psykisk
belastning, men det finns inget konkret skrivet om var ansvaret ligger angdende att
upptiacka skadlig psykisk belastning eller konsekvenserna for att ha misslyckats med
ansvaret att varda och skydda sina arbetstagares psykiska hilsa. Denna aspekt att
arbetsskyddet fraimst dr av forebyggande syfte kan anses vara extra problematiskt vid
distansarbete och kan ses som ett verkligt potentiellt framtida problem som bor behandlas

ytterligare i rittsreglering.

4.2 Flextid!®?, en 16sning eller ytterligare en riskfaktor?

Flextid kan bevisligen leda till bade fordelar och nackdelar, s att entydigt besvara
rubrikens fraga &r inte enkelt och kanske inte ens mojligt med tanke pa hur
situationsberoende och individuell upplevelsen av flextid ofta dr. Arbetstid spelar en

central roll vid distansarbete och det kan ses som en viktig orsak till att en arbetstagare

189 Arbetarskyddslagen 738/2002, 1 kap, 1 §.

190 Arbetarskyddslagen 738/2002, 2 kap 13 §.

91 EU:s ramdirektiv (89/291/EEG), 1989. EU:s ramavtal om arbetsrelaterad stress, 2005.

192 EU:s ramavtal om arbetsrelaterad stress, 2005. Europeiska arbetsmiljobyran, 2016.

193 Med flextid syftas det till flextid i kombination med distansarbete. Denna flextid kan innebéra att
arbetaren véljer nér hen vill arbeta under dygnet eller den mer traditionella versionen, att arbetstidens slut
eller borjan kan paverkas och mojligheten att halla pauser mitt pa dagen dven existerar.
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kan Onska tilldimpa arbetsformen, men samtidigt kan ocksa arbetstid vara en kélla till stora

utmaningarna som distansarbete star infor.!%*

En av de frimsta fordelarna med flextid dr att det kan hjélpa arbetstagare att hitta en béttre
arbetslivsbalans, vilket i1 sin tur tenderar att leda till 6kad arbetstillfredsstillelse och
minskad stress.!®® Trots att balansen mellan fritid och arbetstid bara ir en fordel s ér det
viktigt att inse hur pass viktig denna ena fordel verkligen ar. Béttre arbetslivsbalans
betyder ocksd ofta béttre chanser for aterhdimtning och en allmént battre hélsa samt
arbetsmotivation. Forskning har bevisat att det foreligger ett starkt positivt samband
mellan flextid och insomnande, och att risken att drabbas av somnsvérigheter dr 6-10 %
mindre for arbetstagare som har tillgang till flextid och andra flexibla arbetsformer én for
ovriga arbetstagare.'”® En god nattsémn forbittrar iterhimtningsforméaga. Tillgdng till
flextid minskar 1 allmédnhet dven pd mingden sjukfranvaro och arbetsrelaterade
sjukdomar som arbetstagare drabbas av, vilket ar fordelaktigt for bade arbetsgivare och
arbetstagare.'”” Flextid kan #ven anses vara ekonomiskt fordelaktigt for foretag, eftersom
det kan minska pa kostnaderna av personalomsittning om de anstillda trivs béttre pa
arbetet och det kan dven minska pd arbetsfranvaron vilket ddrmed bidrar till 6kad

produktivitet.'”®

Det ér dock virt att uppmirksamma att flextid generellt sett bara dkar
den ekonomiska Ionsamheten om flextidsstrategierna dr fokuserade kring arbetstagarna
och inte kring kostnadsbesparingar.!”® Om strategierna huvudsakligen fokuserar pa
besparingar, s& tenderar 16nsamheten istillet att sjunka.’®® Den mesta forskningen #r
entydig om att flextid och flexibla arbetsarrangemang kan bidra med hilsoférdelar som
okad produktivitet och en allmint positivare syn till arbetslivet.?®! Nir flextiden tar
hénsyn till arbetstagarnas livsbehov klarar de béttre av att gora dvertid och utdver detta

minskar dessutom konsekvenser sdsom stress, arbetsolyckor och arbetsfel vid

194 Helle, 2004, 5. 144-145.

195 White, Hill, McGovern, Mills & Smeaton, 2003, s. 192. Berg, Appelbaum, Bailey & Kalleberg, 2004,
s. 331 & 344. Macdermid & Tang i Crane & Hill, 2009, s. 241-242.

1% Haley & Miller, 2015.

197 Possenriede, 2011, s. 2. Ralston & Flanagan, 1985, s. 217. De Menezes & Kelliher, 2011, s. 458-459.
Lee & DeVoe, 2012, s. 300.

198 T ee & DeVoe, 2012, s. 300.

199 Lee & DeVoe, 2012, s. 298.

200 Thid.

201 Eurofound, 2017, s. 134-135. (Figur 3, 4 & 5).
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overtidsarbete.?? Det #r dock en noterbar skillnad mellan méingden positiva effekter till
foljd av flexibilitet beroende pd om de flexibla arrangemangen dr skapade for
arbetsgivarens eller for arbetstagarens behov.?%® Enligt en europeisk undersdkning fanns
det en skillnad mellan de upplevade positiva effekterna av flexibilitet beroende pa
hurdana de flexibla arbetstidsarrangemang var.2°* Arbetstagarna som hade det svérast att
fa sitt arbetsliv och privatliv att ga ihop var de som fick vélja bland manga olika fasta
arbetstider som bestdmts av arbetsgivaren, och i motsats de arbetstagare som upplevde
den bista balansen var de som sjdlva fick bestdmma sina arbetstider inom férutbestimda
grinser.?%’ Dock var det intressant att de arbetstagare som helt sjilva bestimde dver sina
arbetstider och ddrmed hade mest autonomi, inte var de som upplevde mest harmoni och
arbetslivsbalans.?’® Det hir leder d4 till frigan; kan finnas nigot sant som for mycket

flexibilitet och kan det leda till mer negativa konsekvenser én positiva?

Flexibilitet har negativa sidor, speciellt om det tillimpas 1 for stora och okontrollerade
mingder och i samband med bristfilliga stodsystem. Det dr dessutom inte heller nagot
som alla arbetstagare vill ha, eftersom vissa kan uppleva problem med att koppla bort fran
arbetet och andra kan istéllet sakna disciplinen och sjdlvledarskapet som kravs for att fa
arbete gjort inom tidsramarna.?®’ En vanlig risk vid flextid och distansarbete ir risken for
Overarbete och utbrandhet. Forskning tyder pa att distansarbetare i allménhet utfor langre
arbetsdagar 4n nirarbetare.?% Flextid tillimpad i ostrukturerade former kan speciellt leda
till lagre arbetsdagar eftersom vissa arbetstagare kan vara ovana att reglera sin tid med
mer frihet.?%? Ibland beror dock inte de lingre arbetsdagarna pa ett tidshanteringsproblem,
utan de kan dven komma fran en form av stidndig upplevd skuld distansarbetstagarna kan
ha som pressar dem till att verprestera.?!? De kan kiinna ett behov att bevisa att det 4r

legitimt att de arbetar hemifrdn och dirfor vill de prestera bittre eller minst lika bra som

202 Golden for ILO, 2012, s. 11-12 & 16.

203 Eurofound, 2017, s.52-53 & 119.

204 Thid.

205 Thid.

206 Thid.

207 Glowacka, 2020, s. 10-11. Cook, 2020 (a), s. 388. Nordengren & Olsen, 2006, s.12.

208 Ojala, 2011, s. 88 & 92-93. Eurofound & ILO, 2017, s. 1 & 58. Echtelt, Glebbeek & Lindenberg,
20006, s. 506-507. Helle, 2004, s. 20. Park, 2020, stycke 11-12. Stewart, 2000, s. 65.

209 Glowacka, 2020, s. 10-11.

210 Kenyon, 2016, stycke 8. Cook, 2021, stycke 16.
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ndrarbetarna. Det hédr fenomen teoretiseras vara kulturellt beroende och i linder med hog
arbetsmoral och 1ag acceptans for att inte utfora overtid 4r skulden troligen virre.?!!
Vilken betydelse detta fenomen kan ha pa den finska arbetsmarknaden &r &nnu oklart,
frimst p.g.a. for f4 studier. Som nation har vi generellt sett en tradition av stark
arbetsmoral, men vi dr ocksa ett ledande land inom arbetsflexibilitet. I Eurofounds studie
under pandemin stélldes fragan: ”Hur ofta under de senaste tva veckorna har du arbetat
pd din fritid for att mota arbetskraven?” och ca 7 % av finldndarna svarade att de gjorde
detta varje dag, medan ca 40 % svarade aldrig.?'? Det finns 4ven andra studier som tyder
pa att finldndare inte upplever samma tidspress eller stress vid distansarbete som méanga
ovriga i Europa.”’’> Denna statistik kan ses som vigledande gillande finléindarnas
potentiella skuldkénslor, men mer forskning behdvs for att na ett exakt svar. En risk som
flexiblare arbetsformer kan medfora ar dock att arbetsgivare mojligen kunde utnyttja den
starka arbetsmoral som ménga distansarbetare har. Arbetsgivare kanske medvetet
delegerar en storre arbetsméngd at distansarbetarna, 1 hopp om att de frivilligt arbetar
hardare oavsett konsekvenserna for deras védlmédende. Arbetstagare kan forutom
upplevande av skuld dven kdnna olika former av tidspress. Exempelvis press att arbeta
langre dagar, att arbeta snabbare och att arbeta dygnet runt eftersom de kan uppleva att
de konstant behover vara kontaktbara for att andra ska veta att de verkligen skoter sitt
arbete.?!* Autonomiparadoxen beskriver detta exakta fenomen; att arbetstagarna sjilva
upplever att i.0.m. att de har blivit belonade autonomi, distansarbete och flextid bor de
4ven prestera bittre och jobba hirdare.?!> Problemet blir till en paradox i och med att
foretag oftast ger mojligheten till 6kad flexibilitet och distansarbete eftersom de wvill
forbattra arbetslivsbalansen och minska péa stress och arbetspress, men nu forvirras
istillet allt detta och den givna flexibiliteten fir motsatta effekter.?!® Tekniken har spelat
en viktig roll 1 att mojliggdra autonomiparadoxens existens, eftersom nu arbetet kan folja
med oss vart vi dn gar och notifikationer kan O0ka frestelsen att arbeta mer utanfor

arbetstid.?!” Konsekvenserna av paradoxen kan sitta arbetstagare i okad risk for stress

2 Kenyon, 2016, stycke 12.

212 Eurofound, 2021, In the last 2 weeks, how often have you worked in your free time to meet work demans?
213 Ojala & Pyérid, 2013, s. 62.

214 Kossek & Lambert, 2004, s. 44. Gajendran, Harrison & Delaney-Klinger, 2015, 5.7

215 Eurofound & ILO, 2017, s. 24. Russell, O’Connell & McGinnity, 2007, s.18. Echtelt et.al., 2006, s.
506-507.

216 Putnam, Myers & Bernadette, 2013, s. 430.

217 Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013, s. 14.
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och minskad vilotid d4 grinserna mellan arbete och fritid suddas ut.'® Vissa forskare
argumenterar att denna standiga press att alltid vara kontaktbar, i kombination med

7219 gom sedan i

mojligheten att faktiskt kunna vara det, kan leda till “hyperconnectivity
sin tur kan leda till psyko-social &verbelastning, utbrindhet och depression.??° Det finns
dven risk att arbetsdagarna blir ldngre eftersom arbetstagarna frivilligt sprider ut arbetet i
smé sektioner 6ver dagen for att pa sd sitt orka med allting. Det kan dven finnas
arbetstagare som gor ldngre dagar eftersom de vill prestera vél sa att de far behalla

flexibiliteten som distansarbete erbjuder.??!

Det finns inget entydigt svar pd om flextid ar enbart bra eller déligt, en 16sning eller en
risk. Mycket har att géra med hur systemen for flextid &r utformade och méngden
flexibilitet som arbetstagare har tillgang till. Bade flextid och distansarbete kan spela en
kritisk roll ndr det handlar om arbetslivsbalans, vidlméende, jdmstidlldhet och
produktivitet, men exakt vilken rollen &r, dr svart att forutspa. Didremot bor bade
organisationer och arbetstagare inse att anstillda inte ar maskiner. De behover vilotid och
ett medvetet eller omedvetet skapande av en 24/7 arbetskultur &r ett allvarligt hot mot
arbetstagares hélsa och dr nagot organisationer inte bor tilldta. Inom EU understryks det
redan 1 vissa medlemslidnder, genom rittsliga medel, hur stort av ett hot kontinuerligt
dygnet runt arbete d4r mot arbetstagare och det foresprakas att det bor finnas en laglig
rittighet och en allminkulturell norm att koppla bort arbete nir arbetstimmarna ir fulla.???
Négot som kan hjdlpa att framhédva de positiva effekterna av flexibla arbetsarrangemang
ar om arbetsmarknaden kollektivt forsoker efterstrdva en kultur som tydligt understoder
arbetslivsbalans.??* Genom att gora flexibla arbetsarrangemang till en vardaglig aspekt av

arbetslivet normaliseras arbetsformerna ytterligare och detta kan s& smaningom andra pa

tankebanorna angéende hur och var arbete ska utforas och normerna kan foréindras.***

218 Ibid. Grant, Wallace & Spurgeon, 2013, 5.532.

219 Hyperconnectivity = att man konstant #r uppkopplad och kontaktbar via virtuella medel.

220 Glowacka, 2020, s. 9.

221 Golden, 2001, s. 50.

222 Eurowork, 2019, stycke 4, 7 & 13-14. Schofield, 2016, stycke 1-6. BBC, 2016, stycke 1 & 11.
223 Thompson, Beauvais & Lyness, 1999, s. 414-415.

224 Putnam et.al., 2013, s. 430.
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5 Problem och utmaningar vid distansarbete

5.1 Negativa hélsoaspekter

I kapitlet behandlas de negativa fysiska, psykiska och sociala risker distansarbete kan
medfora for en arbetstagares hilsa. Manga av de fysiska och psykiska riskerna ar tétt
sammanbundna och den ena gruppens problem kan létt leda till den andras s& darfor

behandlas dessa parallellt med varandra medan sociala risker behandlas i en egen sektion.

Det finns ett fital risker som kan ses som direkta hot mot den fysiska hélsan for
distansarbetare, men minskad fysisk aktivitet, ergonomiska problem och simre teknisk
utrustning hor till dessa. Distansarbete innebér ofta mycket tid sittandes framfor en skarm
och dessutom manga génger i simre ergonomiska positioner och miljéer &n i vad som
finns pa en nérarbetsplats. P4 nérarbetsplatser kan det finnas mdjlighet till stabord,
ergonomiska stolar och passande dataverktyg i storre utstrackning dn vad det finns i de
flesta distansarbetares hem. Ensidigt sittande i timtal dr i sig sjdlvt pafrestande for
kroppen, men om det dessutom utfors 1 simre ergonomiska positioner och framfor mindre
skidrmar i allt lingre arbetsdagar, si forvirras bara de negativa effekterna.??*> Dessutom i
och med att arbetsresorna minskar sa minskar dven ofta den vardagliga motionen for
distansarbetare, vilket &r beklagligt eftersom motion hjdlper bade den fysiska och mentala
hilsan och kan forebygga ménga problem.?? Aven andra vardagliga rutiner ssom lunch
och kaffepauser kan fordndras. Matvanorna hos distansarbetare som spenderar mycket tid
hemma kan forsamras och de viktiga andningspauser som lunch och kaffe tidigare har
erbjudit kan nu snabbt forvinna d arbetstagare hellre dter medan de arbetar.??’ Det finns
ocksa risk att redan existerande skadliga beteenden som arbetstagare har forvérras vid
distansarbete da de spenderar mer tid fysiskt avldgsnade fran organisationen. Exempelvis

ar sjukdomar som alkoholism léttare att dolja frén ledarskapet och kollegorna nér de

225 Virolainen, 2012, s. 17. Koroma, Hyrkkéinen & Rauramo, 2011, s. 13 & 15-16. Helle, 2004, s. 222.
Grant et.al., 2013, s. 532. Manka, 2015, s. 198.

226 Degges—White, 2020, stycke 11-12.

227 Sanchez- Sanchez, Ramirez- Vargas, Avellaneda- Lopez, Orellana-Pecino, Garcia-Marin & Diaz-
Jimenez, 2020, s. 12. La Gioia, 2020, stycke 12-15. Lahtinen, 2002, s. 25.
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dagliga ansikte mot ansikte mdtena minskar.??® S& gott som alla av de fysiska riskerna
kan dock elimineras eller minskas pa genom god planering, arbetslivsbalans, eget initiativ
till vardagsmotion, samt en allmidnt hélsosam livsstil. Flera foretag har
distansarbetspolicyer som paminner arbetstagare om att ta pauser, att stiga bort fran
datorn och att rora pé sig under dagen, samt som uppmanar till kvalitativ dterhamtningstid
och vardagsmotion pd en regelbunden basis. I framtiden kan liknande initiativ behdva
Overvigas bli obligatorisk information att utdela till distansarbetare. Utmaningen blir
trotsallt att huvudansvaret ligger hos arbetstagaren sjilv att varda sin egen hélsa, fysisk
och psykisk, samt att vara i kontakt med sin arbetsgivare om de behover hjélp eller stod i
processen.”?’ Skotseln av den fysiska hilsan kan dock vara mer utmanande om det

psykiska vilmaendet samtidigt brister.

De psykiska riskerna ér ofta bland de fOrsta hélsorelaterade riskerna som ndmns da
nackdelar av arbetsformen diskuteras. Det hér dr delvis eftersom de ir relativt frekvent
forekommande och delvis eftersom de riskerar produktiviteten och darmed
funktionaliteten av arbetsformen. De psykiska riskerna &r titt bundna till bade de fysiska
och sociala riskerna. Om en arbetstagare mér daligt psykiskt minskar deras mdjligheter
att varda sin fysiska hélsa och mycket av det minskade sociala livet kan leda till negativa
psykiska reaktioner och kénslor hos distansarbetare. Till de vanligaste psykiska riskerna
hor stress, utbrindhet, depression och negativa kinslor likt skuld och &ngest.?°
Distansarbetare kan uppleva en ihdrdig skuld att arbeta ldngre, prestera béttre och se till
att alltid vara kontaktbar sa att andra inte tror att de anvédnder distansarbete som en ursékt
for att undvika arbete.”>! Denna skuld ir viktig att behandla som en negativ effekt i sig,
eftersom den kan leda till att 6vriga konsekvenser forvirras da arbetstagaren pressar sig
allt hirdare. Mentaliteten att dverprestera p.g.a. skuld (autonomiparadoxen) ar dalig for
den psykiska hédlsan och kan leda till bestdende stress, utbrandhet och till och med

psykiska sjukdomar som angesttillstdnd och panikattacker.?*? Tankesittet kan dock vara

extra skadligt for personer med en tendens till arbetsnarkomani och perfektionism.

228 Nordengren & Olsen, 2006, s. 73.

229 Virolainen, 2012, s. 206. Engestang, 2004, s. 30.

239 Mann & Holdsworth, 2003, s. 196. Vesala & Tuomiovaara 2015, 515. Kenyon, 2016, stycke 8.
231 Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013, s. 14. Grant, Wallace & Spurgeon, 2013, s. 532.

232 Lidwall, 2004, s. 3 & 14. Kraan & Blok, 2020, stycke 28. Blom et.al, 2001, s. 147 & 212.

46



Skulden och behovet att arbeta mer dn vad externa parter kanske kréver, kan leda till en
fixering pa arbetet och till att arbetstagare arbetar var som helst och nir som helst, samt
4r inkapabla att koppla bort fran arbetet.>*®> Beskrivningen #r lik deskriptionen av en
arbetsnarkoman och beteendet ar ocksa relativt lika. Det frdmsta som skiljer
arbetsnarkomaner fran dverpresterande distansarbetare ér kvantiteten och tidsspannet de
utfor detta skadliga beteende pa. Kortsiktigt kan beteendet ses som skadligt stressrelaterat
Overpresterande, men blir vanorna langsiktiga kan beteendet slutligen utvecklas till
arbetsnarkomani. Det finns dock inte ett direkt samband mellan distansarbete och risken
till arbetsnarkomani, men foljande studie &r dnda vérd att notera. En holldndsk studie
nadde en intressant observation gillande relationen mellan arbetsnarkomani och
distansarbete.?** Trots att distansarbetare har upptiickts utfora lingre dagar 4n nirarbetare
sd gick inte skillnaden att dterfinna mellan distansarbetare och arbetstagare som blivit
erbjudna distansarbete men tackat nej.>*> Det hir antyder enligt forskningen att det inte
ar distansarbete som arbetsform som huvudsakligen leder till de langre arbetsdagarna,
utan att det istéllet ar forhallandena under vilka ledare definierar ett arbete som majligt
att utfora pa distans som &r ansvariga.?*® Med andra ord, vissa arbeten r sadana till sin

natur att de leder till langre arbetsdagar, oberoende av arbetsformen.

Utover att distansarbetare kan uppleva skuld sa &r stress en annan psykologisk risk de ofta
utsidtts for. Det finns vissa allménna kéllor som 6kar risken att drabbas av arbetsrelaterad
stress, sdsom bristande arbetslivsbalans, arbetsplatsrelationer, arbetsmidngd och
arbetsmiljon.?*” Stress uppstér ocksé ofta vid forindringar av olika slag, exempelvis kan
sjdlva forflyttningen mellan distansarbete och nirarbete vara en stressfylld forandring for
en arbetstagare.”*® Denna stress kan sedan ytterligare dka om arbetstagaren lider av
bristande arbetslivsbalans och utsuddade granser mellan privatliv och arbetsliv i samband

med vergingen.?*® Tidigare kan arbetsresan har fungerat som en fordelaktig mental och

233 Matuska, 2010, s. 104-105. Van den Broeck, Schreurs, De Witte, Vansteenkiste, Germeys, Schaufeli,
2011, s. 601. Grant et.al., 2013, s. 540.

234 Pascale, Wetzels & Tijdens, 2008, s. 17.

233 Ibid.

236 Tbid.

237 Hassard & Cox, 2015, stycke 26-31. Virolainen, 2012, s. 206. Helle, 2004, s. 20.

238 Wisse & Sleebos, 2015, s. 261-262.

239 Van den Broeck et.al., 2011, s. 601.
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fysisk barridr mellan de olika livsrollerna och stressen kunde ddrmed enklare l&dmnas pa
arbetet och fritiden separeras fran arbetstiden, men denna separering dr niagot som
distansarbetare gir miste om.?** Distansarbetare #r extra utsatta for de utsuddade
arbetslivsgrianserna eftersom deras arbete ldttare kan sprida sig utanfor arbetets tidsramar.
Det hir kan sedan leda till att distansarbetare inte kinner sig fullstindigt ndrvarande i
ndgon livsroll, varken som familjemedlem eller arbetstagare, utan istdllet dr de konstant
kontaktbara till alla till en viss grad. Enligt Eurofounds undersokning under pandemin
oroade sig ca 14 % av finldndare mestadels av tiden for sitt arbete utanfor arbetstimmarna
och ca 42 % oroade sig for det ibland.?*! Arbetskulturen att alltid vara kontaktbar och att
aldrig vara fullstdndigt ledig har inte uppstatt 6ver en natt. Det dr ndgot som med tiden
sakta men sdkert har forvérrats och de upplevda fysiska och psykiska grinserna mellan
arbete och fritid har minskat framfor vara gon utan att det lagts mirke till.>*? Problemen
med bristande arbetslivsbalans géller savil nérarbetare som distansarbetare och det bor
darfor ses som ett arbetsmarknads- och arbetslivsproblem och inte enbart som ett
distansarbetsproblem. EWorklife och EU m.fl. foresprakar att arbetslivsbalans maste bli
sett som ett folkhdlsoproblem ar 2021 och att réttsliga handlingar bor tas for att atgdrda
problemet och minska p& konsekvenserna.”** Den frimsta hilsofoljden av denna kultur
ar okad stress, foljt av andra negativa psykiska effekter som utmattning och angest. I
samband med de forlingda arbetsdagarna okar risken for stress och samtidigt lamnas
mindre tid for dterhimtning.>** Den psykologiska &terhimtningen &r speciellt viktig vid
distansarbete for att undvika utmattning och Overbelastning eftersom majoriteten av
arbetsbdrdan #r intellektuellt och mentalt kriivande arbete.?** Stressen som skapas frén de
vaga granserna mellan arbetsliv och privatliv kan pa sikt kan leda till depression,
utbriindhet och allmén psykisk ohilsa.>*® Speciellt konflikter mellan arbetslivet och
familjelivet kan bidra till 6kad stress och forsimrad mental hilsa.>*” Arbetstagare som

nyligen dvergétt till distansarbete och dr mer ovana kan vara sirskilt utsatta.*® Tidigare

240 Ellison, 1999, s. 347-348. Cook, 2020 (b), stycke 14-15. Nilles, Carlson, Grey & Hanneman, 1976.
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242 Cook, 2020 (b), stycke 18.
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246 Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006, s. 135 & 149.

247 Mann & Holdsworth, 2003, s. 196. Greenhaus & Beutell, 1985, s. 80-81.

248 Blomqvist et.al, 2020, slide 10. Duxbury, Stevenson & Higgins, 2018, s. 250.
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erfarenhet av distansarbete verkar vara positivt kopplat med lidgre nivier av upplevd
stress, speciellt gillande data som hérstammar frin distansarbete under pandemin.?*’
Konflikter mellan arbetslivet och privatlivet dr primarkdllan till negativa psykiska
upplevelser, men &dven variabler som kommunikationsproblem och minskad fysisk
aktivitet bidrar till stress.?>® Det #r dock virt att notera att en majoritet av forskningen
fortfarande uppvisar ett positivt samband mellan ett vélfungerande distansarbetssystem
och minskad stress.?! Stress uppstér mer vid déligt strukturerat distansarbete dir det finns
brister i sjdlva systemet, 1 arbetsmédngden, i tekniken eller 1 arbetsmiljon. Darfor bor det
beaktas att negativa psykiska upplevelser troligen &r beroende av systemens
funktionalitet, arbetsledningens stod och Ovriga externa faktorer. Slutligen har dven
distansarbetare rapporterat om andra negativa kénsloupplevelser som irritation, oro, skuld
och ensamhet i hdgre grad #én nirarbetare.?>? Dessa kiinslor dr sammanhdrande med den

sociala aspekten av distansarbete och miangden stod samt gemenskap som arbetstagare

upplever.

Isolation fran arbetsgemenskapen och ensamhet ar oftast de vanligaste sociala riskerna
som talas om vid distansarbete.?>®> Dessa kinslor kan uppsta till foljd av forlust av
naturliga sociala motespunkter som kaffepauser och forlust av Ovriga fysiska
interaktioner pa arbetsplatsen som sedan paverkar arbetsdynamiken.?** Sociala risker kan
dock forminskas genom att distansarbete inte gors pa fulltid, utan enbart ett par dagar i
vecka. Oavsett hur ofta arbetsformen utfors blir uppritthéllandet av sociala kontakter
viktigt vid distansarbete for att undgd kénslor av isolation och frankoppling frén
arbetsgemenskapen. Kommunikation dr ndgot som bor satsas pa eftersom det ofta kan
forsimras nir arbetstagare overgér till distansarbete.>> Det ir enklare att uppritthélla
kommunikationen nér den fysiska distansen mellan parter dr kortare. Ribban kan upplevas

vara hogre vid distansarbete att diskutera arbetsrelaterade frdgor och personliga problem

24 Wigert & Robison, 2020, stycke 18. Blomqvist et.al., 2020, slide 10.

250 Degges-White, 2020, stycke 2. Fan, Lam & Moen, 2019, s. 2754 & 2768.

231 Se kapitel 6.1.
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med sévil ledare som kollegor, eftersom dessa inte lingre kan tas upp apropa. Det kan
vara svarare att naturligt paborja obekvdma diskussionsdmnen pd distans eftersom
lampliga situationer inte bara uppstar déir. Distansarbete kan ha en negativ effekt pa savil
kvantiteten och kvaliteten av kommunikationen som utférs mellan parter och det kan
dessutom vara mer tidkravande, vilket himmar det sociala arbetslivet som helhet.?*® Den
bristande kommunikationen dr ofta vad som leder till kénslor av isolation for
distansarbetare. Ledare kan ocksd paverkas negativt av de fordndrade
kommunikationskedjorna och de kan tvingas modifiera sitt ledarskap och sin
kommunikationsstil for att klara av att upprétthalla nddvindiga kontakter. Distansarbetare
bor arbeta proaktivt med sin kommunikation och ta eget ansvar samt initiativ att halla
kommunikationslinjerna dppna for att hiinga med i arbetsgemenskapen.?’ Precis som vid
nédrarbete krdvs det interaktiv vixelverkan och ett gott samarbete for att fa sivil arbete
som social gemenskap att fungera. Distansarbetare kan dven uppleva att arbetsformen gor
att de enklare blir forbisedda t.ex. gillande karridrmdjligheter och att de saknar samma
mojligheter att pdverka med sina dsikter vid moten, vilket minskar pd motenas nytta for
dem och dirmed minskar dven de sociala interaktionerna i takt med det.>*® Trots att
isolation, kénslor av ensamhet och Overgivenhet &r verkliga sociala hot mot sévil
arbetstagaren som arbetsformen i sin helhet, sa verkar dock finldndska distansarbetare
huvudsakligen ha positiva upplevelser frin att arbeta ensamma.?’ Under covid-19-
sommaren dr 2020 rapporterade endast 2,8 % av finldndska distansarbetare att de alltid
kiinde sig isolerade i sitt arbete, medan 47,5 % aldrig eller sillan upplevde det.?® Genom
att se till att en arbetsplats har bra kommunikationssystem och en organisationskultur med
en lag troskel att kontakta savél kollegor som chefer, samt en tydlig ansvarsfordelning
och arbetsuppgiftsfordelning kan manga onddiga hot mot det sociala minskas.?®! Hur en
distansarbetare upplever de sociala fordndringarna arbetsformen medfor &r individuellt,

och det verkar dven till en viss grad vara kulturellt beroende.?®? En extrovert arbetstagare

256 Lombardo & Mierzwa, 2012, s. 1. Virolainen, 2012, s. 205.
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kan enklare kdnna sig isolerad och lida mera av det eftersom de fér energi fran méten med
andra, medan en introvert arbetstagare istéllet kan njuta av den egna tiden och kan uppleva
att de vinner energi pa att inte dagligen vara tvungna att ha fysiska sociala interaktioner
med andra.?®® Vilka sociala risker distansarbetare upplever ir hdgst individuellt och en
arbetstagares personlighet i kombination med deras arbetssétt blir ofta en avgdrande for
hur arbetslivsbalansen och vilmaende paverkas.?®* Olika arbetsroller kan ocksa paverka
hur arbetstagaren upplever arbetsformen, oavsett deras personalitet. Exempelvis kan
chefer kan sta infor en utmaning ledarskapsmaissigt gillande sina arbetsuppgifter, trots att

de kanske annars kunde uppskatta arbetsformen.

Aven foretag kan lida av de sociala, psykologiska och fysiska risker distansarbete kan
medfora genom att produktivitet, gruppanda, sjukfranvaro och organisationskultur kan
paverkas negativt.2®> Mar arbetstagarna daligt ir det sannolikt att dven foretaget drabbas
av detta i lingden. Det ligger dérfor 1 foretagens intresse att inte Gverge sina
distansarbetare eller de ledare som ska ta hand om dem, eftersom detta troligen i slutet
daven kommer att paverka dem negativt. En distansarbetspolicy kan hjilpa de involverade
parterna och slutligen visa sig vara nadgot mycket fordelaktigt att ha satsat resurser pa att
utveckla, eftersom det forsakrar konsekvent behandling av arbetstagarna och ger tydliga

protokoll for hur olika situationer ska hanteras.*¢

Nér hélsoaspekter av distansarbete undersoks dr det sdrskilt viktigt att peka ut vissa
begrinsningar som forskningsresultaten kan ha som paverkar analysen. Kapitlet avslutas
darfor med att uppmirksamma dessa. For det forsta dr resultaten inte alltid enkla att
jamfora med varandra for att nd ett definitivt resultat, eftersom mycket av forskningen ar
hogst kontextberoende. Skillnader 1 resultaten uppstar bl.a. beroende pa vilken nations
arbetsmarknad det dr frdgan om, hurdan arbetskulturen ar dér, om arbetstagarna dnskat
sig distansarbete eller inte, och om svaren baserar sig pa sjélvrapportering eller om de

kommer frdn mer objektiva data. Stora delar av forskningen angiende arbetshélsa och

263 Jarret, 2020, stycke 19.
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distansarbete har utforts genom sjalvrapportering och tyvérr kan metoden ibland leda till
att subjektiva intressen influerar forskningsresultaten onddigt mycket.?” Vissa kanske
vill bli av med arbetsformen medan andra 6nskar att den stannar dven efter pandemin,
och detta kan leda till att resultat pa flit rapporteras extra negativa eller positiva. Vid
sjalvrapportering &r det inte lika sékert att svaren dr opartiska eller objektivt sanna vilket
delvis kan leda till vilseledande fakta. For det andra varierar effekterna arbetsformen har
pa hilsan beroende pa hur ofta distansarbete utfors. Generalisering dr nddvéandigt att gora
fran internationell forskning for att skapa en sa god helhetsbild som mojligt av potentiella
risker pd den finska arbetsmarknaden, men det dr inte nddvandigtvis ett korrekt svar.
Ytterligare ar det vért att beakta att mycket av de nyare data om distansarbete harstammar
frén covid-19-tiden. Vanligen dr nyare data mer tréffsiker 4n dldre, men nu i och med att
s& mycket under pandemin har fordndrats i samhaéllet och att samhéllet i princip befunnit
sig 1 ett undantagstillstind frdn det normala, sd kan &ven detta ha péverkat
forskningsresultaten géllande vdlmaende. Vissa aspekter kan ha upplevts som mer
negativa dn de gjorts forut, medan andra kan ha drabbats av en nyhetseffekt och ddrmed
setts pa mer positivt &n normalt. Den snabba dvergéngen till distansarbete, i kombination
med allt annat som pagar under pandemin, kan péverka arbetstagares upplevda

psykosociala tillstdnd och arbetshilsa.

5.2 Distansarbetets negativa effekter pa kognitiva fardigheter

I kapitlet behandlas ndgra negativa effekter distansarbete kan ha pd arbetstagarens
kognitiva fardigheter sdsom produktivitet, effektivitet, kreativitet och motivation. En av
de frimsta orsakerna att foretag implementerar distansarbete dr eftersom de oOnskar
forbittra sin produktivitetsnivd och konkurrenskraft pd marknaden.?®® Frigan blir dock
om distansarbete verkligen alltid leder till dessa avsedda maél, eller om det ocksa finns
risk att kognitiva firdigheter kan drabbas negativt??%’ For arbetsformens framtid ir det
viktigt att man dr medveten om de féllor som existerar och inser begrdnsningarna

arbetsformen kan ha for olika yrken och arbetsmoment. P4 samma sétt som distansarbete

267 Kraan & Blok, 2020, stycke 24.
268 Eurofound & ILO, 2017, s. 54 & 57.
269 Tbid.
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inte dr lampligt for alla arbetstagare sé &r det inte heller lampligt for alla slags arbeten och

detta bor beaktas.

5.2.1 Produktivitet

Nar det handlar om distansarbete och produktivitet har varierande resultat uppnatts i

forskningar.?”

Manga studier som har undersokt distansarbetares produktivitet har
genomforts med hjilp av sjdlvrapportering, och en rungande majoritet av dem har
rapporterat om &kad produktivitet och prestationer.?’! Dock ir sjdlvrapportering som
metod inte alltid objektivt nog for att fungera som enda beviskélla och dessutom finns det
dven forskning som antyder motsatsen angéende produktivitet, ndmligen att den kan
sjunka vid distansarbete. Under pandemin ar 2020 rapporterade bl.a. vissa stora foretag
som Square och Adobe att deras produktivitet hade sjunkit med ca 60-70 %.2”> Aven #ldre
forskning likt Hartman et.al.:s, rapporterar om ligre produktivitet vid distansarbete och i
deras forskning framgar det att produktiviteten bland distansarbetare brukar sjunka desto
lingre arbetsformen utfors, vilket pd lang sikt séinker arbetstagarnas produktivitet.?’?
Enligt forskningen miste de arbetstagare som spenderade en majoritet av sina
arbetstimmar pé distansarbete produktivitet och de presterade simre.?’* Ovriga risker som
1 allménhet sidnker produktiviteten for distansarbetare verkar vara Overtidsarbete och
langa arbetsdagar.?’> Nir foretag har testat att stéinga tillgdngen till deras servrar nattetid
och utanfor normala arbetstimmar sa har deras anstilldas vilméende och produktivitet
stigit.?’® Diarmed kan man konstatera att 14nga arbetsdagar och bristande arbetslivsbalans
kan leda till sdnkt produktivitet och prestationsforméga, och kan dérfor ses som ett hot
mot arbetsformen. Vid distansarbete rapporteras det ofta att distansarbetare utfor langre
dagar och att problem med separationen mellan arbete och fritid existerar, vilket kan ses

som en verklig risk mot produktiviteten.
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Nieminen, Ruohoméki & Vartola, 2007, s. 32-33.
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Produktiviteten kan ocksd sjunka i1 arbeten eller arbetsskeden som krdver mer
kommunikation och teamwork.?’” Kunskapsarbetare uppmirksammas ofta extra hir
eftersom de aningen mer én 6vriga yrkesgrupper utfor distansarbete och eftersom deras
arbete till stor del bestar av bade kognitiva och sociala aspekter.?’® De #r dérfor ett bra
exempel pa en arbetsgrupp dér vissa arbetsmoment tydligt kan dra nytta av distansarbete,
medan tillimpning av arbetsformen i andra moment kan leda till att produktiviteten lider.
Ca 50 % av kunskapsarbetares arbete involverar kreativt och kritiskt tinkande, arbete som
ofta med fordel utfors 1 en ostord miljo, och ca 40 % av deras arbete dr 6vrigt individuellt
arbete som #ven det kriver koncentration.?”” Manga kunskapsarbetare har uppgett att de
utfor sitt bésta arbete pa distans, eftersom de upplever farre distraktioner dir och darmed
kan behilla koncentrationen bittre.?%" Pyorid papekar dock att kunskapsarbete ocksa
krdver mycket samarbete eftersom resultaten som natts av distansarbetare maste kunna
delges effektivt till dvriga i organisationen.?®! Forsvagas kommunikationen si forsvagas
dven produktiviteten och darfor foreslar han deltidsdistansarbete som en 16sning pa

problemet.?%?

Produktiviteten kan ocksd sjunka om arbetstagarna inte ar lampliga for arbetsformen.
Arbetstagare maste klara av att arbeta aktivt utan konstant Overvakning av sina
overordnade. Det giller for organisationer att vara selektiva vid rekryteringen for att
trygga produktiviteten. Organisationer som har anstéllt ldgre betalda, okunnigare och
osjilvstindiga distansarbetare har sett forsimrad produktivitet.?®* Hur vil distansarbetare
klarar av att anpassa sig till arbetsformen dr ofta, utdver deras personliga kunskaper,
beroende av till vilken grad deras arbetsuppgifter 4r mojliga att utfora pa distans. Om fa

arbetsuppgifter kan utforas péd distans sé rapporteras det d&ven om ldgre produktivitet och

277 Pyérid, 2003, s. 171. Callentine, 1995. Lundqvist, 2010, s. 35.

278 Vartiainen et. al., 2007, s. 5. Pyorid, 2003, s. 170.
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produktivitet. Bevisar dven ddrmed Pyorids teori om att arbeten som kriver mycket kommunikation och
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arbetstillfredsstillelse bland distansarbetarna.?®* Utdver detta kan tekniska dilemman
forsamra produktiviteten och dessutom leda till ojamstédlldhet bland arbetstagarna.
Tekniska problem sasom ldngsamt internet och datasystem, kan skapa klyftor mellan
distansarbetarna och ge dem ojimna méjligheter att prestera vil.?®> En arbetstagare med
mer teknisk kunskap och snabbt internet kan ofta arbeta effektivare och sjilvstandigt 16sa
sma dataproblem och behdver dérfor inte pausa sitt arbete och kontakta foretagets it-stod
till samma grad som en mindre tekniskt kunnig anstdlld med langsammare internet.
Manga distansarbetare rapporterar om langsammare datasystem och datorer samt flera
avbrott i arbetet da olika problem ska Idsas én vid nirarbete.?*® Bristande teknik kan alltsa
himma distansarbetares potential till hogre produktivitet. Det finns ett flertal situationer
som kan leda till sémre produktivitet vid arbetsformen, men vissa av dem kan forebyggas

genom att distansarbetet inte utfors pd heltid och genom goda stodsystem.

5.2.2 Effektivitet och koncentration

Precis som med produktivitet finns det delade asikter huruvida distansarbete leder till
forbéttrad eller forsimrad koncentration och effektivitet i arbetsutférandet. Mycket av
bevisen som foreslar att distansarbete skulle forsdmra effektiviteten och koncentrationen
antyder att distansarbetarna skulle paverkas negativt av distraktioner i hemmet. Dessa
distraktioner kan vara sjilvforvéllade, som t.ex. att distansarbetare kan bli lockade att
lagga pa tv:n i bakgrunden, men distraktionerna kan dven uppsta fran yttre killor som
t.ex. arbetstagarens livs- och boendesituation.?®” Yttre distraktioner kan vara svérare att
kontrollera och de kan dérfor vara svéra att forhindra. Forskning som pavisar sidnkt
effektivitet och fokus vid distansarbete tillskriver ofta svarigheterna till problem att skilja
mellan privatlivet och arbetslivet samt till storningsmoment som uppstar fran
hemmet.?®® Koncentrationen kan drabbas negativt da arbetstagare utfor flera uppgifter

samtidigt i ett forsok att hantera bdde sitt arbete och de distraktioner som hemmalivet

284 Blomgqvist et.al., 2020, slide 9.
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bidrar med.?®’

Det kridvs mycket av den enskilda arbetstagaren for att effektivt hantera
distraktioner som barn, husdjur, hdgljudda grannar och bristande eget utrymme vid sidan
av sitt arbete. Beroende pa distansarbetarens livssituation, disciplin och formaga att
hantera distraktioner, kommer faktorer som effektivitet och koncentration att paverkas
olika. Det &r vért att beakta variabler likt dessa nér distansarbetsstudier om effektivitet
och koncentration lidses. Exempelvis hur sag forskningsobjektens livssituation ut och
utforde de arbete i en suboptimal arbetsmiljo? Till exempel i1 en relativt ny studie, Ctrip
experimentet, rapporterades det om en stor 6kning 1 produktivitet, effektivitet och fokus

bland de arbetstagare som fick jobba pé distans.?®® 1

slutet av studien framgick det dock
att enbart arbetstagare som var utan barn, som hade tillgang till hgkvalitativt bredband
som fOretaget installerat 4t dem, och som hade tillgdng till ett annat arbetsrum &n
sovrummet i sitt hem fick delta i experimentet.”®! Diarmed dr det inte alls sdkert att
produktiviteten skulle ha 6kat om man tog med alla arbetstagare pa arbetsplatsen i
forskningen. Det bor beaktas att alla arbetstagare har en unik livssituation hemma som
maste tas hdnsyn till innan de sénds pé distansarbete. Frimst bor distansarbetarna sjélva

vara medvetna om de risker mot effektivitet och koncentration som existerar hemma, sa

att de kan arbeta proaktivt for att motverka dem.

5.2.3 Kreativitet

Det finns relativt lite litteratur som antyder att distansarbete skulle leda till negativa
foljder for arbetstagarnas kreativitet. Den mesta av litteraturen tyder istéllet pa motsatsen.
Kreativitet och kreativt tinkande kan frimjas da arbetstagare sjdlva far vélja arbetsplatser
och arbetstider. Viss forskning tyder dock pa att gruppkreativitet kan sjunka och forsvaras
vid distansarbete i och med att grupper mer sillan méts i person.?”? Fysiska moten ir i
allminhet att foredra da drenden som involverar gruppkreativitet behandlas.?** Kreativitet

kan sjdlvfallet ocksé ta skada av liknande halsorelaterade risker som produktivitet kan ta

28 Grant et.al., 2013, s. 537.

290 Bloom et.al., 2015, s. 165. Myska & Shebbeare, 2020, stycke 18.
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skada av, som utmattning, utbrindhet och langa arbetstimmar.?* Dessutom kan det ven
ta skada av bristande arbetslivsbalans, storningsmoment i hemmet och 6vriga dylika
variabler som andra kognitiva egenskaper ocksa paverkas negativt av. Det hér dr dock
inte unikt for arbetsformen utan kreativiteten kan ta skada av dylika variabler oavsett om

de sker pa nérarbetsplatsen eller pa distansarbete.

5.2.4 Motivation

Motivation &r sé pass individuellt att det ar svart att pa en generell skala bedoma hur det
kan péverkas av distansarbete, men det dr troligt att om en arbetstagare trivs med
arbetsformen sa paverkas motivation och moral positiv och vice versa. I en fallforskning
uppmiittes bade positiv och negativ inverkan pa distansarbetares motivation.?*> Vissa
distansarbetare fann det svart att motivera sig sjdlv och andra led istillet av motsatsen,
ndmligen att de blev sa motiverade att de inte slutade jobba och utférde mycket arbete
utanfor de normala arbetstimmarna.?’® Motivation #4r alltsi hdgst beroende av
arbetstagarnas subjektiva upplevelse av och asikter om arbetsformen, och troligen dven
av deras personlighet. Vissa arbetstagare saknar disciplinen att motivera sig sjalv att
utfora arbete om de inte kénner att de maste och andra kan drivas av att arbeta da de

kénner stddet av en grupp som kollegor.

Ibland forblir det oklart om det dr distansarbetet i sig som inverkar pd en arbetstagares
prestationer eller om det dr ndgon annan indirekt variabel som pédverkar som deras

upplevda hilsotillsténd.*"

Manga faktorer i1 distansarbetares livssituationer kan pdverka
deras kognitiva fardigheter negativt, och darfor ar det viktigt att varda den fysiska,
psykiska och sociala hilsan enligt basta formaga. Ansvaret att gora detta ligger fraimst
hos arbetstagaren sjdlv, men &ven till en viss grad hos arbetsgivaren i enlighet med

arbetsgivarens allminna omsorgsplikt.?’
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5.3 Arbetsskydd vid distansarbete — nya risker?

Arbetarskyddslagar har traditionellt skapats for att hilla arbetstagare trygga pa farliga
arbetsplatser och 1 arbetsmiljéer med 6kad risk for skador och olyckor. Dérfor kan det vid
forsta anblicken vara svart att se hur hemmets trygga vra skulle kunna presentera nagon
form av verkliga risksituationer vérda att ndimna. Faktum ar dock att trots att hemmet i
sig kanske inte besitter mer fysiska arbetsskyddshot dn en nérarbetsplats, s& uppstar hir
diaremot istéllet nya hot och risker pa det mentala planet for arbetstagare. Dagens
arbetarskyddslag har som syfte att forbéttra arbetsmiljon och arbetsforhallandena for att
didrmed trygga arbetstagarnas arbetsformiga.’’® Lagen ska dessutom forebygga och
forhindra olyckor i arbete, yrkessjukdomar och 6vriga “oldgenheter for arbetstagares
fysiska och mentala héilsa”.*° Kapitlet kommer att klarligga hur vil distansarbetares

arbetsskydd tryggas med hjilp av vara existerande lagar.

Arbetarskyddslagen &r tillimplig pa distansarbetare sd lidnge ett giltigt arbetsavtal
existerar.’®® Virt att notera #r dock att visa bestimmelser i lagen enbart tillimpas i
begrinsad utstrickning pa distansarbetare for att inte std i strid med Ovriga réttsliga
bestimmelser, likt ritten till privatliv och hemfrid.**! Aningen mer ansvar flyttar dirmed
Over pa distansarbetarna sjdlva att se till att deras arbetsmiljoé ar funktionell och trygg.
Arbetsgivaren har dock fortfarande en allmin omsorgsplikt genom vilken de ar skyldiga
att “genom nodvindiga dtgdrder sorja for arbetstagarnas sdkerhet och hdlsa i
arbetet” ">  Arbetsgivarna ska vid arbetsskyddet beakta omstéindigheter sisom
arbetsforhallanden, arbetsmiljo och arbetstagarens personliga forutsittningar. De ska
aven 1 samband med planeringen av arbetet beakta arbetstagarens fysiska och psykiska
forutséttningar samt vilken belastning arbetet kan ge dem, och sedan planera arbetet sa
att risker for hélsa och sikerhet minimeras eller undviks.?® Tillricklig handledning och

undervisning ska ocksé ges for att trygga lagens syfte och minska pa hilsorelaterade risker
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enligt 14 §.3% Beroende pa hur strikt denna paragraf tolkas si kan den vara kritisk for att
se till att distansarbetare inte Gverges i en roll de inte 4n bemaéstrat, och ddrmed kan utsétta
sig sjalv for okad psykisk stress och andra hilsorisker. Eftersom lagen inte dr utformad
for distansarbetare, si kriavs det ett samarbete mellan parterna for att uppna bésta mojliga
trygghet och slutresultat. Arbetarskydd &r en prioritet pa bade nationell niva och pa EU-
rittslig niva, men vara rittsliga kéllor dr dock fortfarande framst fokuserade pé fysiska
hot och till en ldgre grad psykiska. Det hdr dr ndgot som arbetsmarknadsparter hoppas
skulle fa en vindpunkt i och med EU:s nya arbetsmiljoprogram for &ren 2021-2027.3%
Programmet kommer att fokusera pd uppritthdllande av de hdga sdkerhets- och
hélsostandarder som finns pa unionsarbetsmarknaden, men ocksa pé forberedelser infor
nya hot och kriser.>%® Vissa arbetsmarknadsaktdrer understdder och driver att psykisk
hilsa bor beaktas som ett av dessa nya hot och att det borde uppmérksammas mer som
det stora och relevanta problem det dr idag pi arbetsmarknaden.’®” Speciellt for
modernare arbetsformer som distansarbetare dr kanske inte alltid arbetsskyddet
tillrackligt eller optimalt utformat for att forhindra uppkomsten av psykiska arbetsrisker.
Distansarbetare kan anses std pa frontlinjen géllande dessa risker, men samtidigt kan de

dven vara de mest osynliga offren eftersom ménga bara lider 1 tysthet.

For att atervianda till nuet och till positivare aspekter sa tycks distansarbete d&tminstone ha
haft en god effekt pa antalet arbetsolyckor som har skett under foregédende ér. I Finland
uppmattes forra aret rekordliga siffror gillande arbetsolyckor, troligen mycket tack vare
att arbetstagare gjorde firre arbetsresor och arbetade i tryggare arbetsmiljoer i och med
distansarbete.’® Dirtill sjonk dven mingden sjukskrivningar med ca 30-50%.3% Tyvirr
verkar dock den minskade méngden sjukskrivningar kunna korrelera med att fenomenet

sjuknirvaro istillet 6kade under foregiende ar.>'° Sjuknirvaro talas generellt sett mindre
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om &n sjukskrivningar, trots att det kan ses som ett minst lika stort hot mot sivil
arbetstagarnas hilsa som arbetsgivarnas ekonomiska vinst samt &ven mot arbetarskyddet
som helhet.’!! Med tanke pa fenomenets relevans och att distansarbete kan tinkas leda

till mer sjukndrvaro, kommer detta kapitel kort att behandla @mnet.

Sjuknédrvaro innebér att man arbetar trots att man dr sjuk och skulle ha mdjlighet att fa
sjukledighet.’!? Det hir innebir ett frivilligt val frin arbetstagarens sida att hellre arbeta
an att sjukskriva sig. Ett flertal studier pavisar ett samband mellan 6kad sjuknérvaro och
distansarbete, vilket dirmed presenterar ett hot mot arbetsskyddet.>!® Distansarbetare
verkar 1 hogre utstrickning dn nirarbetare vélja att hellre att sjukarbeta &n att sjukskriva
sig och till detta finns det olika forklaringar. En forklaring ar att troskeln att arbeta
hemifran trots sjukdom &r ldgre och att det ddrmed kan kénnas svarare for arbetstagare
att forklara varfor de skulle behdva sjukledighet.>'* D4 manga av de saker som normalt
sitt skulle kunna hindra en arbetstagare fran att ta sig till jobbet forsvinner vid
distansarbete, likt bristen pa fysisk ork utfora arbetsresan, risken att smitta kollegor och
risken att inte orka prestera genom hela arbetsdagen i ett strick, kan det kidnnas bade
svarare att be om sjukledighet och kanske dven mer onddigt. Enligt en nordisk studie var
de fyra vanligaste orsakerna att vélja sjukndrvaro; “for att jag inte har rdd att ta
sjukledigt”, “for att ingen annan kan ta over mina ansvar”, "’for att jag inte vill betunga
mina kollegors jobb” och ’for att jag gillar mitt arbete” >'> Att sjukarbeta verkar vara
vanligare bland distansarbetare som upplever storre stress, ansvar och tidsbrist 1 sitt
arbete.’!® Det forekommer ocksid mer bland arbetstagare som antingen upplever stor
arbetspress p.g.a. att de ar rddda att mista sin arbetsplats eller permitteras, alternativt som
upplever stor press p.g.a. att de dr hogre uppsatta arbetstagare som hogt prioriterar arbete
i sina liv.>!7 Sjuknirvaro verkar Aven vara vanligare i den privata sektorn och utdver detta

4r det dessutom beroende av arbetstidsarrangemangen.’'® Arbetsarrangemang som
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overlénga arbetsveckor och bristande likhet mellan 6nskad arbetstid och verklig arbetstid
kan leda till 6kad sjuknirvaro.’!® Vad dr di den verkliga skadan med att arbetstagare

frivilligt véljer att sjukarbeta hemifran om de sjilva har bedomt att de klarar av det?

Det intressanta med sjuknérvaro dr att det finns ett flertal indikationer som antyder att det
ar skadligare dn sjukfranvaro for savél foretag som for arbetstagare. Enligt en ny svensk
studie kan sjuknérvaro sa lite som bara 2—-3 ganger per ar 6ka en arbetstagares risk for
langtidsskador som fortidspension och langtidssjukskrivning.*?° Dessutom kan ocksa
sjuknirvaro pé sikt 6ka risken for sjukfranvaro.’?! Det ir vanligt att foretag striivar efter
en sé lag sjukfrdnvaro som mdjligt, eftersom minskad sjukfrdnvaro tenderar betyda 6kad
produktivitet vilket kan leda till 6kad vinst. Tanken é&r i sig korrekt, men om sjukfrdnvaron
diaremot Overgér till sjuknérvaro sa finns risken att samma ekonomiska forluster och
forluster av méanskligt kapital trots allt sker, men nu istéllet sker i skymundan och inte
aterses i statistiken p4 samma sitt. Asikterna 4r delade angdende hur sjuknirvaro drabbar
arbetsgivare ekonomiskt. En stor del av forskningen gillande sjukndrvaro hédrstammar
frdn USA och eftersom deras arbetsrittsliga situation ser valdigt annorlunda i jamforelse
med vér nordiska, s gar det inte att anta att deras studieresultat skulle motsvaras 1 Europa
eller i Norden.>*> Amerikanska studier kan generellt sett se mer positivt p sjuknirvaro
an europeiska studier gor. T.ex. anser en majoritet av europeiska studier att sjuknérvaro
ar dyrare for foretag bade pa kort och lang sikt &n vad sjukfranvaro skulle vara och att det
kan leda till langsiktiga hélsoskador for arbetstagarna.’”® I Finland har detta
stallningstagande motiverats med att trots att sjukfrdnvaro och sjuknédrvaro i sig kostar
ungefar lika mycket, s& Okar risken for arbetsolyckor och misstag samt
langtidssjukskrivningar mer vid sjuknérvaro och ddarmed kan sjuknérvaro slutligen visa
sig vara mycket dyrare for foretagen och for staten.’* Sjuknirvaro kan ocksa kosta mer

eftersom det &r ett vanligare fenomen bland hogre betalda anstidllda som da kan komma
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pa arbete men prestera betydligt simre och uppna ligre produktivitet.’>> Sjuknirvaro
behover inte nddvéndigtvis 1 alla situationer vara nagot negativt for arbetshilsan eller
arbetsskyddet trots att det i en majoritet av fallen dr det. I amerikanska studier nimns det
ofta att sjuknirvaro kan vara ett sitt for distansarbetare att trygga sin arbetsplats, lyckas
prestera pa arbetet trots sjukdom och att det kan vara ett sitt for laginkomsttagare att fa
sin normala 16n.32® Under pandemin har delar av dessa argument dven instimt pa vér
arbetsmarknad. Distansarbete har exempelvis kunnat fungerat som ett sétt for arbetstagare
att trygga sin arbetsplats och undga permitteringar, men resterande tankar &r inte direkt
jamforbara med var situation eftersom vért statliga sociala stdd ér helt annorlunda och
garanterar en battre trygghet an i USA. Darfor kan flera av deras argument for sjuknérvaro
inte pd samma sétt ses nagot ett positivt for oss. Det kan dock globalt sett argumenteras
for att sjuknérvaro vid distansarbete kan ses som ndgot positivt for arbetstagare med vissa
typer av kroniska sjukdomar, eftersom ndgon produktivitet dér kan vara béttre #n ingen.*?’
Arbete kan ge dem en terapeutisk kdnsla och fa dem att kénna sig betydelsefulla, samt
uppfylla psykologiska basbehov vilket kan forbittra deras vilmaende samtidigt som de
slipper lida pa en nirarbetsplats.’?® I dessa fall ir inte sjuknérvaro nédvindigtvis farlig
eller skadlig for arbetaren, men dven hér bor arbetstagarna veta sina egna grénser. Att
arbetstagare pressar sig sjalv over dessa granser och utfor sjuknéirvaro &r en stor fara mot
arbetsskyddet. Da distansarbetare huvudsakligen skapar sina egna arbetsmal och har
mycket eget ansvar att nd dessa mal, sd kan de se alla misslyckanden som personliga
misslyckanden.’” Det hir kan driva dem till att pressa sig sjilva for hart och arbeta nér
de istéllet verkligen borde vila. Att utfora arbete sjuk leder ofta till att kroppen behover
langre tid pa sig att dterhdmta sig, vilket troligen leder till en ldngre period av sjuknérvaro
eller slutligen till sjukfrnvaro.>*° Om arbetstagare utfor sjuknirvaro for att de kénner sig

pressade 1 sitt arbete sd kan sjédlva sjuknérvaron i slutet forvirra kénslan av dverarbete,
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eftersom de inte lyckas prestera till sin normala kapacitet och faller ytterligare efter.**!
Det hir dr speciellt illa for distansarbetare eftersom de har relativt lite direkt 6vervakning
av sina ledare och ddrmed ofta saknar nadgon som kan hindra skadligt beteende och trygga
arbetsskyddet. Nar chefer tillampar outputkontroll och darigenom indirekt kontroll och
Overvakning si Okar detta bevisligen ofta sjdlvskadligt beteende bland arbetstagarna, om
inte sddant beteende kontrolleras av organisatoriska strukturer och ledarskapet.>** Vid
distansarbete uppstar ménga nya utmaningar for ledare att trygga arbetsskyddet och
arbetstagarnas hilsa. Det dr inte langre lika litt for arbetsgivare att uppfylla sina lagliga
skyldigheter att virna om arbetstagarnas hilsa om arbetstagarna sjdlvmant riskerar den.
Distansarbete som arbetsform kan dessutom locka allt fler till sjuknédrvaro &ver
sjukfrainvaro och kan sedan leda till ytterligare sjdlvskadligt arbetsbeteende.
Distansarbete bor utformas pa ett sddant satt att det forsoker minska pé situationer som

kan utlsa sjilvskadligt beteende som sjuknérvaro och dverarbete bland arbetstagarna.’*?

Utover utmaningar likt sjukndrvaro finns det dven andra sirskilda risker mot
arbetarskyddet vid distansarbete. I och med hur arbetsformen &r utformad kan nya
grédzoner och situationer uppstd som utmanar arbetarskyddet och dess kvalitet. Luckor
kan uppsté som lagstiftningen saknar konkreta svar pa. Ett av problemen kan vara att dra
granser mellan var arbetet slutar och var fritiden borjar, vilket kan leda till konkreta hot
mot arbetstagares hilsa.*** Men det kan dven leda till mer teoretiska problem som att
avgora vad en arbetsforsdkring kan ténkas ticka och hur olika problemsituationer ska
16sas. Arbetsolycksfallsforsdkringar dr vanligen desamma for distansarbetare som for
ovrig personal. Ett kriterium for att arbetsforsidkringar ska tdcka olyckor dr dock att
olyckorna har skett i samband med arbetet eller arbetsresor, en nyans som blir svérare att
avgora vid distansarbete.>*> En personlig fritidsolycksfallsforsikring kan vara att
rekommendera for att fulliinda distansarbetarens skydd.**® Problematiska situationer kan

uppsta 1 hogre grad allt efter att arbetsformen stiger 1 popularitet och praxis for hur dylika
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situationer ska l6sas saknas. Andra problematiska situationer kan ocksa uppsta géillande
arbetsgivarens skyldighet att frimja en god arbetshélsa och ett gott arbetsskydd for
distansarbetare. Det hdr &r p.g.a. att arbetsgivare inte har nagon direkt kontroll ver vad
som verkligen sker 1 en arbetstagares hem och de ddrmed blir tvungna att forlita sig pé att
utgivna direktiv foljs av distansarbetare.**” Utmaningarna relaterade till uppfljning och
tryggande av distansarbetsmiljoer dr ndgot EU har tagit fasta pa och ett nytt projekt ska
hjdlpa lagstiftare och policyskapare med dessa utmaningar sa de kan uppfylla sina
skyldigheter bittre.>*® Arbetsgivare har dock redan nu en begrinsad ritt att f3 tillgéng till
distansarbetsplatsen for att verifiera att bestimmelser angdende arbetsmiljo efterfoljs
dven om distansarbetsplatsen ir nigons hem.** Hemfridsregler méste dock beaktas och
kontroller maste meddelas om i fortid och de far endast ske om det finns en grundad
anledning att anse att arbetsforhdllandena kan medfora risk for arbetstagarens liv eller
hiilsa och tillsynen inte kan utforas pa annat sitt.>** Inspektionerna 4r dirmed mer en
teoretisk mdjlighet dn ett praktiskt verktyg. Speciellt uppfoljning av saker som ergonomi,
belysning och luftkvalitet &r sa gott som omojliga for arbetsgivare att ansvara Gver i ndgon
annans hem, och det finns ddrmed en risk att distansarbetare arbetar i sémre arbetsmiljoer
an ndrarbetare. Det bdsta sittet att bade trygga och folja de réttsregler som uppréatthaller
arbetarskyddet dr genom att arbetsgivare arbetar proaktivt for att se till att bagge parter ar
pa samma sida gillande att arbeta for arbetstrygghet och hilsa, innan arbetstagare sands
pa distansarbete.**! Genom framforhillning och planering tryggar man arbetstagares
hélsa och arbetarskydd, samt kan ddrmed genom det 6ka pd produktiviteten och minska
pa sjukskrivningar som hdér samman med skadlig belastning.>*> For att pa bista sitt
gardera sig mot de nya utmaningarna distansarbete presenterar géllande arbetarskyddet
rekommenderas det ofta att det skriftligen avtalas om distansarbetsarrangemangen. Det
hér gors for att undvika oklarheter och for att komplettera de luckor som lagstiftningen
lamnar Oppna. I svensk litteratur har det pekats ut att deras arbetsmiljolagstiftning (som

ar jamforbar med var arbetarskyddslag) besitter svagheter speciellt gillande de
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psykosociala delarna eftersom lagen saknar konkreta foreskrifter for hur arbetsgivare ska
hantera exempelvis forebyggandet av dverarbete och stress.*** Likasom var lagstiftning,
har deras fatt kritik for att vara foraldrad och inte ldngre lyckas skydda arbetstagarna fran
de nya problem som de star infor 1 dagens arbetsforhallanden. Den psykosociala delen av
arbetsskyddet dr extra viktig for distansarbetare, eftersom de till storre grad utsétts for
olika riskfaktorer. Foretagsspecifika policyer och avtal om hur arbetsskyddet ska tryggas
underldttar d&ven for ledarna som ska utfora och upprétthélla detta skydd. Tyvarr &r detta
dock inte nagot som sker hos ménga foretag idag. Enligt en finsk enkédt besvarad av
arbetsskyddschefer och arbetsfullmiktige sd uppgav 50 % att distansarbete erbjuds av
deras arbetsgivare, men pd over 33 % av arbetsplatserna existerade inget sirskilt
arbetsskyddsdirektiv for distansarbetarna trots att man var medveten om att deras
arbetarskydd kan vara mer utmanande att betrygga.>** Dessutom uppticktes det dven att
flera arbetsgivare saknade olika kritiska stodsystem for sina distansarbetare, t.ex.
saknades “en allmdn diskussion om belastningsproblem och hjdlp frdn arbetsgivaren med
att skapa god ergonomi och god tidshantering”, vilket alla dr saker som &r viktiga for att
trygga distansarbetares arbetsskydd.>** Det kan dirmed konstateras att arbetarskyddet star
infor en rad utmaningar vad giller distansarbete och att lagstiftningens luckor inte
underléattar arbetsgivarnas jobb uppfylla sin omsorgsplikt och 6vriga skyldigheter. For att
verkligen se till att distansarbetare uppnar samma skyddsniva gillande arbetshilsa och
arbetsmiljo6 som nérarbetare, bOr system skapas som hanterar de viktiga
arbetarskyddsutmaningarna sdsom olika ansvarsfrdgor och upptickten samt kontrollen av
arbetsforhdllandena.®*®  Utover  tydligare regler frdn  arbetsgivarna  kan
arbetarskyddslagstiftningen pa sikt behdvas ses Over om den é&r tillricklig for att
fortfarande trygga ett jimlikt skydd till alla arbetstagare, dven till de i mer moderna
anstéllningsforhdllanden och arbetsformer. De psykosociala utmaningarna stiger nir
arbetstempot och arbetskraven pa arbetsmarknaden 6kar och det bésta sittet att motarbeta

de negativa effekter som detta kan medfora dr genom ett gott arbetarskydd for alla.
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5.4 Miljoaspektens negativa sidor

Distansarbete kan paverka savil var arbetsmiljo som var planetariska miljo. I detta kapitel
behandlas olika miljéaspekter ur ett kritiskt perspektiv. Forst diskuteras arbetsmiljon med
fokus pé ergonomiska aspekter eftersom 6vriga aspekter tidigare behandlats, och slutligen

diskuteras distansarbetes paverkan pa naturmiljoaspekter.

Nar det handlar om ergonomi uppstidr samma utmaningar for arbetsgivaren som vid
arbetsskyddet, ndmligen hur detta ska kunna kontrolleras och dverses. Trots att det ar
utmanande fOr arbetsgivare att folja upp ergonomiska aspekter i en distansarbetsmiljo sé
nidmns det dndd i lag att “arbetsgivaren skall sorja for att vid anvindning av
arbetsutrustningen  beaktas  arbetsplatsens  utformning och  arbetstagarnas
arbetsstillning samt de ergonomiska principerna”.>* Ytterligare foreskrivs det att
géllande platsen dér arbetet utfors och arbetsredskapen som tillimpas sé ska arbetets art
och arbetarens forutsittningar beaktas.>*® Med andra ord ansvarar arbetsgivaren
fortfarande i princip for arbetsforhdllandena pa distansarbetsplatsen och de ér skyldiga att
se till att arbetsredskapen och arbetsmiljon uppfyller lagmassiga standarder. Ergonomi
kan vara ett av de omraden dér arbetarskyddet inte kan tillimpas fullt ut, men det finns
inga tydliga forskrifter eller praxis for till vilken grad en arbetsgivare bor ansvara dver
dessa aspekter. Rattsreglerna for arbetsforhdllanden &r ursprungligen framst skapade for
och riktade mot mer fysiska arbeten, men de dr lika vél fortfarande tillimpliga pa den typ
av arbete som distansarbetet involverar. Trots att arbetsgivaren har ett ansvar for
ergonomin pad en distansarbetsplats, s& ar det i1 praktiken dnda nddvéndigt vid
distansarbete att ett samarbete existerar mellan parterna for att mojliggora att detta ansvar
uppfylls.>* Distansarbetare méste ta eget ansvar dver att optimera sin arbetsmiljo och
aterigen utdva sjilvledarskap. De flesta distansarbetare utfér nagon form av kontorsarbete

dir den genomsnittliga finlindska kontorsarbetaren sitter 1 ca 6-—7 timmar per
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arbetsdag.*® Det hir fortydligar hur viktig ergonomin #r i arbetsmiljén. Tyvirr dr dock
manga distansarbetsmiljoer sdmre utrustade vad géller ergonomin én vad nérarbetsplatser
ar. I nuldget finns det dessutom ingen lagstiftning angdende hur eventuella kostnader for
inforskaffning av arbetsutrustning till en distansarbetare ska uppdelas mellan arbetstagare
och arbetsgivare, utan detta avgors pa individuell basis.**! Dock star det tydligt i EU:s
ramavtal i artikel 4 1 forsta stycket, att distansarbetare inte fir behandlas simre &n
ndrarbetare och denna allminna regel giller dven ergonomi.*? Diremot tar troligen fa
distansarbetare 1 praktiken upp dispyter om arbetsutrustning eftersom de vill undvika att
tvingas ge upp arbetssittet. Det har kan 6ka pa risken fOr att distansarbetstagarna arbetar
1 ergonomiskt bristfalliga miljoer eftersom fa sjdlva vill bekosta béttre utrustning. I
distansarbetsmiljoer uppfylls inte alltid standarderna i rddets direktiv 90/270 om
bildskdrmar, exempelvis om arbetstagaren anvénder sig av en laptop kan minimikraven
angdende skirmens vinklingskapacitet och tangentbord bli bristfélliga.>>* P4 samma siitt
kan dven belysning och inomhusluft vara faktorer som forsdmras i en distansarbetsmiljo.
I dagsliget diskuteras det dessutom att direktivets minimikrav bor bli striktare i och med
skapande av EU:s nya arbetsskyddsstrategi for dren 2021-2027.3* Fragan blir dock om
det ur distansarbetares synvinkel dr ndgon poing med att stirka dessa minimikrav om de
redan 1 nuldge inte uppfylls for vissa arbetstagare? Problematiken med att 1 praktiken
genomfora striktare minimikrav forsviras dessutom av att distansarbetare verkar har
accepterat en forsdmrad arbetsmiljo 1 utbyte mot att de far utfora arbetsformen. S& hur
stor inverkan nya reglementen verkligen skulle ha pd distansarbete dr osékert, men ndgot
som diremot stér klart &r de skadliga effekter som bristande ergonomi kan leda till och

att ignorera problemet &r inte 16sningen.

Bristande ergonomi kan resultera i olika fysiska problem, som vérk i huvud, nacke, rygg
och 6gon eller t.o.m. pa lang sikt muskel- och skelettsjukdomar.*>> Enbart nackproblem

och axelproblem har fororsakat 1 medeltal 6 dagars sjukfrdnvaro per arbetstagare per ér,
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och ungefar hilften av arbetstagare som regelbundet sitter pd arbetet har upplevt ndgon
form av ryggproblem.*3¢ Cirka hilften av alla distansarbetare som anvinder laptop anser
att detta forsimrar deras arbetsforhallanden.®’” Ergonomi kan péverka hur effektiva
distansarbetare &r, hur ofta de ar sjukskrivna och det kan péverka det allmidnna
vialmaendet. Arbetsgivare borde dirfor ta dmnet seridst och ergonomi bor beaktas vid
planeringen av distansarbetet. Tyvérr verkar dock ergonomi for tillfédllet ignoreras bland
flera arbetstagare och arbetsgivare, trots att det &r ett kritiskt omrade att uppmirksamma
for att trygga en god arbetsmiljo. Tillrdcklig fasta fasts inte just nu pa konsekvenserna av
déliga distansarbetsmiljéer och ergonomi, utan detta verkar istéllet frimst ses som ett
problem arbetstagaren sjdlv far 16sa. I en finsk undersdokning om ergonomi for
distansarbetare svarade hélften av deltagarna att de inte tdnker pa ergonomin nir de
arbetar hemifrdn och hela 94 % svarade att deras arbetsgivare inte heller visat nigot
intresse for detta.®>>® Nistan hilften av svarandena saknade en ordentlig arbetsstol och ett
arbetsbord, samt led av olika ergonomiskt relaterade smirtor.* I en éldre undersdkning
framgick det dven att 9 % av villiga hogutbildade arbetstagare inte utfor distansarbete
p.g.a. att de inte har limpliga arbetsredskap.’*® Eurofound och ILO uppmirksammade
dessa podnger fran den forstndmnda undersokningen i sin rapport om distansarbete, och
de ansag att ytterligare forskning &r nodviandig géllande ergonomin pa

distansarbetsplatser speciellt vad som giller arbetsverktygen som tillimpas.*®!

Ergonomi ér dock inte det enda problemet som paverkar en distansarbetares arbetsmiljo.
Enbart det faktum att distansarbetare har mojlighet att under sin arbetsdag forflytta sig
mellan flera olika arbetsstillen och miljoer, kan leda till att savil arbetsron som
koncentrationen och arbetsverktygen som tillampas kan forsdmras. En mobiltelefon eller
en tablett kan t.ex. vara behéndiga for distansarbetare pd rorande fot, men ingendera ar
ergonomiskt ldmpliga i ldngre tider och anvindningen kan ddrmed leda till onddig

virk.*$? Det finns for manga okontrollerbara variabler vid distansarbete nir det giller
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arbetsmiljon, vilket i praktiken ndstan omdjliggor arbetsgivares maojlighet att garantera en
distansarbetsplats som med sdkerhet dr ldmplig for optimalt arbetsutforande. I
verkligheten &r det s& gott som utanfor deras kontroll hur arbetstagare véljer att utfora sitt
arbete pé distans, fastin konsekvenserna likt sjukskrivningar #nda drabbar dem.?®* Det
hir kan vara en delforklaring till varfor manga arbetsgivare inte uppvisar ett stort intresse
for att bevaka ergonomiska intressen eller distansarbetsmiljoer i allménhet. Ergonomi ar
svarkontrollerat, distansarbetare klagar séllan pa arbetsforhallandena, och dédrmed finns
det fa verkliga allvarliga konsekvenser for att ignorera dmnet, forutom sjukskrivningar.
Sjukskrivningar &r sjdlvfallet inte bra, men som det framgick ur tidigare kapitel dr detta
dnda nagot som allt farre distansarbetare utnyttjar allt efter att sjuknirvaron istillet har
stigit. Bristande ergonomi och arbetsverktyg kan leda till en ineffektiv arbetsprocess och
varierande hélsoskador, men trots detta verkar det 4nda inte vara ett 4mne som ses som

prioritet nog av arbetsgivare, atminstone inte in i detta skede.

Ur en naturmiljosynvinkel finns det relativt lite kritiskt att tala om angdende
distansarbete. De flesta experter verkar vara dverens om att distansarbete allmént sett
bidrar positivt till miljon, bl.a. genom att det kan minska pé trafikstockningar och
arbetsresor nir det nar en viss kvantitet vilket dirmed drar ned pa koldioxidutslipp.*** Av
en brasiliansk studie framgick det att medelarbetsresetiden 1 metropolstaden Sao Paulo ér
ca 1 timme 40 min, vilket till stor del beror pa trafikstockningar och koer.>®> Under
resetiden utsétts stadens invénare och arbetstagarna som utfor arbetsresorna for
fororeningar som langt dverskrider WHO:s hilsorekommendationer.*®® Forskningen
nadde slutresultatet att distansarbete kunde hjilpa pendlarnas stress och hélsa, samt att
samhdllet som helhet och miljon kunde dra nytta av detta. Orsaken att denna forskning
behandlas i det hér kapitlet dr eftersom flera av forskningarna som talar for hur
distansarbete kan bespara miljon genom minskad pendeltrafik utfors i miljonstider och
under forhdllanden som &r drastiskt olika de som existerar 1 Finland. Det dr darmed

osannolikt att samma grad av positiv miljopéverkan kunde uppnés pa var arbetsmarknad
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genom farre arbetsresor. Hur positiv miljopaverkan kunde vara beror mycket pé variabler
som arbetsresan lingd och firdmedlen som anviinds.*®” Finland ir relativ glesbebott och
detta reflekteras i bade lingden av véra arbetsresor och i firdmedlen som tillimpas.*®® Ar
2003 gjordes en stor rapport av miljoministeriet angdende arbetsresor i Finland, dér
resultaten visade att arbetsresor i medeltal blivit lingre bade kilometervis och tidsmissigt
samt att egen personbil var det vanligaste firdmedlet.**® Trenden med lingre arbetsresor
har sedan dess fortsatt.>’® Ar 2019 var i medeltal en arbetsresa 23 min 1ang och mellan
aren 2014 - 2016 var medeltalsarbetsresan mellan 16 - 17 km och 1 ver 60 % av fallen
var det populiraste firdmedlet egen personbil.’”! Endast i 31 % av fallen tillimpades
hallbara firdmedel eller kollektivtrafik.>’? Statistiken visar att arbetstagare i Finland
generellt sett har ldnga arbetsresor och med detta i dtanke kan det tinkas att miljon skulle
dra nytta av férre arbetsresor. Dock dr det ingen garanti att distansarbete skulle leda till

den eftersokta positiva miljoinverkan eftersom det finns fler variabler i spel.

Trots att distansarbete har potentialen att minska pa antalet arbetsresor som utfors si
betyder inte detta nddvandigtvis att det ddrmed skulle minska pa méngden utslapp. Det
hir har att géra med att ménniskors val kan fordndras nér situationerna omkring dem
fordndras och sé kallade “rebound effekter” kan dirmed uppstd.’”® I tidigare forskning
har det ofta bevisats att nar luckor och mindre rusning uppstar i trafiken sa fylls dessa
tomma utrymmen istillet med andra bilister.>’* Nir en arbetstagares vardag forindras kan
detta leda till att de tar annorlunda beslut &n de skulle ha gjort tidigare. Personer som
tidigare tilldimpat kollektivtrafik p.g.a. rusning eller parkeringsbrist kan plotsligt 4ndra sig
och vélja personbil istdllet nir de problemen minskat, eller s& kan distansarbetare vilja
att aka pa fler semesterresor eftersom arbetets plats nu mindre begransar dem. Alla dessa

nya potentiella beteendemonster konsumerar da de positiva effekter distansarbete skulle
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ha kunna bidra med miljomissigt.>”> Det ir dirmed inte si simpelt att argumentera att
distansarbete i alla ldnder och i alla omraden automatiskt skulle leda till en positiv
inverkan pa miljon. Manga arbetstagare ar beroende av sin personbil 1 6vriga vardagslivet
och speciellt i mer glesbebodda ldnder &r det orealistiskt att tinka sig att arbetsresor dr de
frimsta resorna som utfors. Utover de tidigare exempel som ndmnts géllande rebound
effekter dr det dessutom mojligt att arbetsresorna kan erséttas med fler korta fritidsresor
till t.ex. stugor. Speciellt under covid-19-tiden har manga finldndare sokt sig till naturen
och det har dven blivit populirare att vilja att arbeta frin sommarstugor.’’® Hyrstugor har
dven varit populdrare dn ndgonsin, men i dagsldget gér det inte att sdga om stugor
fortfarande primaért tillimpats for enbart semester eller om de ocksa har kombinerats med
distansarbete. Trenden &r fortfarande ny och pagéende, sd konkreta fakta och forskning
saknas men detta &r ndgot som kan bli objekt for forskning i1 framtiden. Det finns relativt
lite kritiskt att ndimna géllande naturaspekter och distansarbete utdver faktumet att alla
utlovade miljofordelar kanske inte alltid uppfylls som tinkt eller till samma grad. Det
skulle krdvas ny nationsspecifik och omrédesspecifik forskning for att kunna skapa en

bittre helhetsbild av den sanna miljopaverkan distansarbete kan ha pé den finska miljon.

5.5 Ekonomiska utmaningar

Kostnader stér alltid i centrum for alla arbetsrelaterade fragor och distansarbete dr inget
undantag.’”” Om ett visst arbetssétt &r mer kostligt #n ett annat ir det osannolikt att
arbetsgivare dr motiverade att understdda det om det inte finns Ovriga fordelar.
Distansarbete &r tudelat ndr det kommer till kostnadsaspekter. Inledningsvis och pa kort
sikt kan arbetsformen krdva 6kade ekonomiska investeringar frn arbetsgivaren sdsom
uppdateringar i sikerhetssystem, dkat it-stod och arbetsutrustning.>’® Distansarbete ses
diremot pd ldng sikt som ekonomiskt fordelaktigt for bade arbetstagare och
arbetsgivare.’”® Nir distansarbete implementeras kriver det precis som de flesta andra

projekt mest ekonomiska resurser. I startskedet kan datorernas sdkerhetssystem behova
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376 Rantala, 2021, stycke 8-10. Lihitapiola, 2021, stycke 1-4.

377 Helle, 2004, 5.173.

378 Lundqvist, 2011, s. 20.

379 Arnfalk, 2013, s. 4. Anderson et.al., 2015, s. 884. Eurofound & ILO, 2017, s. 26 & 51.

71



forstiarkas och ny utrustning inforskaffas for att forsdkra att arbetseffektiviteten inte
drabbas negativt av bristfilliga arbetsverktyg. Det vore fordelaktigt for distansarbetare att
ha tva néstan kompletta set av arbetsutrustning var av ett fanns péd nérarbetsplatsen och
ett 1 hemmet, men detta vore en betydande extra kostnad for arbetsgivaren och &r sista
slutligen inte en nddvindighet.*®® Inforskaffandet av arbetsverktyg ir engangskostnader
som i ldngden inte paverkar arbetsgivaren negativt, men som om de inte skaffas vid behov
diremot kan himma distansarbetares produktivitet.*8! Trots att de mesta av de inledande
kostnaderna dr engangskostnader adr ddremot uppritthallandet av sdkerhetssystemen och
investeringar i okat tekniskt stod en ny langtidskostnad for arbetsgivaren.*®? Det 4r dock
viktigt for savél arbetstagaren som arbetsgivaren att ett tillrdckligt tekniskt stod finns
tillgéingligt vid distansarbete eftersom produktiviteten annars kan himmas.*** Behovet av

ett dylikt stdd nimns dven i EU:s distansarbetsramavtal >34

Utover teknisk utrustning kan dven andra kostnader uppstd vid distansarbete som
kostnader for moblemang. Som tidigare nimnt finns det inget réttsregelverk for hur dylika
kostnader ska uppdelas mellan avtalsparterna utan detta bor Gverenskommas om
sinsemellan. Enligt huvudregeln brukar dock arbetsgivare vara skyldiga att std for
kostnaderna av arbetsutrustningen, som datorer och telefoner, medan distansarbetare ofta
far bekosta dvriga saker som moblemang och ergonomiska verktyg som tangentbord och
datormus.*® Undantagsmissigt kan distansarbetare dven anvinda sin egen utrustning i
arbetet, men dA fir de ofta nigon kompensation av arbetsgivaren istillet.’*® Utdver de
ndmnda typerna av arbetsutrustning finns det dven en grazonskategori av objekt som &r
problematiska eftersom de ofta anvinds bade for arbete och fritid. Till denna kategori hor
t.ex. internet och elektricitet. Normen for hur kostnader vid distansarbete ska delas upp
ar att direkta kostnader som uppstar pd grund av arbetet ska arbetsgivaren betala eller
ersitta, men nir det géller saker som internet som bade dr kritiskt for att kunna utfora

arbetet, men dven anvdndas utanfor arbetstid s& finns det inga direkta regler eller
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normer.*®” Enligt juridikprofessor Bruun blir det en tolkningsfriga om arbetsgivare ska

ersitta dessa kostnader.’®®

En arbetsgivaren kan rimligen std for eventuella
tillaggskostnader 1 dessa situationer, t.ex. kan internet bekostas om det kan anses
anvindas huvudsakligen for arbetssyften. Distansarbete kan dérfor pa kort sikt dven
komma att bekosta arbetstagarna beroende pa hur olika kostnader delas upp och beroende
pa vad som behdver inforskaffas. Speciellt vid fulltids- eller langtidsdistansarbete bor
parterna avtala om hur kostnader ska tickas eftersom konkret praxis saknas och dispyter
vore svéra att utreda i efterhand. Enligt EU:s ramavtal rekommenderas detsamma.*®’
Ramavtalet dr relativt tydligt angédende kostnadsrelaterade frdgor och kan ses som ett
vilkommet tilldgg till var inhemska lagstiftning.’*° I framtiden kunde ett tilligg om

kostnadsfordelning vara ndgot som bor utvecklas av lagstiftare ocksd pd nationell niva

om arbetsformen fortsatter att tillta i popularitet.
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6 Fordelar och mojligheter med distansarbete

6.1 Positiva hélsoaspekter

Kapitlets disposition foljer samma system som i kapitel 5.1. Hélsoaspekter behandlas ur
ett fysiskt, psykiskt och socialt perspektiv for att f4 en komplett helhetsbild av hur
distansarbetares vdlmaende kan paverkas. Kapitlet 4r dock denna gang fokuserat pa
positiva inverkningar pa hilsan och vdlméendet. Det dr viktigt att minnas, speciellt
géllande de positiva faktorer, att det sdllan dr distansarbete i sig som direkt bidrar till olika
hilsofordelar utan att det snarare ar de olika fordndringar i arbetslivet som arbetsformen
mojliggor som paverkar arbetstagarna. Detsamma géller dven for negativa inverkningar

men dir kan dock dven arbetsformen i sig ockséd bidra med mer direkta konsekvenser.

De flesta av de positiva inverkningarna pa distansarbetares fysiska hélsa kommer frén att
arbetsformen tar bort eller minskar pd vissa negativa strukturer som &r en del av
nirarbetes natur. Arbetsresor kan t.ex. vara en stor kélla till stress for minga arbetstagare
eftersom de bade kan minska pé fritiden och vara allmént péfrestande.*! Enligt en brittisk
rapport framgick det att hela 55 % ansag att deras arbetsresor stressade dem och tog upp
vérdefull fritid.**> De svarandes matvanor forsimrades ocks i och med att manga &t
ohédlsosam mat under arbetsresorna for att spara tid och aktiviteter som somn, familjetid
och motion forsimrades avsevirt.**® Distansarbete kunde dirmed enligt denna logik bidra
till ett fysiskt hdlsosammare levnadssitt med férre arbetsresor, mer fritid och béttre
arbetslivsbalans i och med att det skulle minska pa negativa influenser likt stress, tidsbrist
och trotthet. Logiken och teorin kan stimma, men som ndmnt i kapitel 5.1 sa kan dven
distansarbetares matvaror forsdmras om arbetsformen misskots och arbetstagare utfor
langre dagar, skippar pauser och negativt rubbar arbetslivsbalansen. For att uppna de
fysiska hélsofordelar som distansarbete ger mojlighet till maste dven arbetsformens

utmaningar tas seridst och motverkas. Speciellt 1dnga dagar och stressen som ofta
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medfoljer dirtill kan minska pa fordelarna med arbetsformen.3** Stress och tidshantering
ar de huvudsakliga styrande faktorerna nér det handlar om fysiska fordelar. Om
distansarbete skots korrekt och arbetstagaren upplever mer nytta av arbetsformen én de
upplever vid nérarbete, s& kommer detta hogst troligen att leda till ett hogre vdlmaende,
en bittre livsstil och ett frimjat fysiskt vilméende. Det handlar om vid vilken arbetsform
arbetstagarna sjélva upplever att deras stress- och tidshantering ar bast, dér ligger ocksé
de flesta fordelarna for just den arbetstagaren. Darfor ar det bade individuellt och
situationsberoende hur en arbetstagare paverkas fysiskt av distansarbete. Det finns dock
understod for att manga arbetstagare mar fysiskt béttre vid distansarbete jaimfort med vid
nérarbete. Exempelvis kan blodtrycket sjunka, den fysiska och psykiska arbetsorken kan
forbéttras, mojligheter till 6kad motion och rorlighet under och efter arbetsdagen okar,
samt slutligen minskar ofta sjukfrinvaron vilket kan tyda pd bittre fysisk hilsa.’*
Dessutom kan distansarbete bidra positivt till den fysiska hélsan genom att minska pa
mingden arbetsolyckor och ge arbetstagarna tryggare arbetsmiljoer i och med att
arbetsresorna minskar vilket normalt 4r en stor kiilla till arbetsolyckor.3* En arbetstagares
positiva upplevda vdlmaende 4r ofta ndgot som ger dem mer energi och som dven 1 foljd

forbittrar deras fysiska hilsa.>"’

Psykiskt vilmaende dr nista aspekt att analysera i helhetsbilden av hilsoinverkningarna.
Ett nyckelord ocksé i denna kategori ar stress. Stress paverkar inte bara den fysiska hilsan
negativt utan ocksa den psykiska, dock tyder de flesta studier pa att distansarbete har en
positiv inverkan pa stress och dngest, och att distansarbetare generellt lider mindre av
dessa kiinslor.>*® Stress kan dock uppsta frén flera olika kiillor s3 vid distansarbete ir det
vart att uppmirksamma speciellt tva olika kategorier ndmligen: allmin arbetsrelaterad
stress och stress som uppstar frdn arbetsresor. Dessa tva grupper dr av storst relevans

eftersom ménga arbetstagare upplever stress vid arbetsresorna och dé &r det naturligt att
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dven den allminna stressen kan minska i takt med arbetsresornas minskning. I samband
med resestressen upplever ofta arbetstagare dven negativa kianslor som ilska och irritation,
s& ndr resorna minskar ldttar ocksa dessa kdnslor och arbetstagare kan uppleva att de har
mer kontroll &ver sitt arbete vilket ytterligare kan forbittra det psykiska vilbefinnandet. >
Speciellt kvinnor verkar uppleva den 6kade mingden av kontroll positivt.*°’ Kossek et.al.
fann t.o.m. att den 6kade autonomin och kontrollen har lett till firre rapporterade fall av
depression bland kvinnor, troligen eftersom de har mer mojligheter att koordinera sitt
arbetsliv med familjelivet.**! Den minskade stressen bidrar ofta till hdgre upplevelser av
vilmaende, bittre arbetslivsbalans och arbetsork.*> Distansarbete har rapporterats hjilpa
63 % av utfragade distansarbetare med problem som arbetsmotivation och ork, och ur
samma forskning framgick det dven att en majoritet av arbetstagarna upplevde bittre
mojligheter att ordna arbetslivsbalansen och njuta av sin fritid.**> De flesta av de psykiska
fordelarna harstammar fran tidsbesparing och stressminskning som kan leda till ett mer
balanserat liv och till ett hogre vilmaende, vilket ddrmed innebér en béttre psykisk hilsa.
Forhojt vilméende dr en hilsofordel som studier ofta rapporterar om vid distansarbete,
men eftersom termen kan tolkas brett dr det ofta bittre att istillet analysera faktorerna
som bidragit till det allménna forbittrade vilméiendet.*** Distansarbetare kan uppleva ett
okat vilmaende tack vare en kombination av att negativa emotionella faktorer minskar,
samtidigt som positiva faktorer okar vilket skapar ett forbittrat helhetsvilmaende.**’
Arbetsformen skiljer sig mycket fran strukturerna av nérarbetet och den kan déarfor 16sa
problem med tidsbrist och arbetslivsbalans. Ett vilskott distansarbete tenderar att bidra
med mer positiva psykiska hilsofoljder dn negativa, men det ar viktigt att minnas att
hélsan inte kan studeras som en enskild variabel utan att den alltid bor studeras som en
helhet dir individens unika karaktirsdrag, livssituation och personlighet studeras i
sammanhanget av dennes arbetsmiljo och arbetsledare.**® Det 4r helheten som avgor de

olika hélsoinverkningarna och alla distansarbetare kommer inte att uppleva samma

positiva effekter.
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Sedan Over till sociala fordelar som mdjligen dr den hélsokategori i vilken det finns minst
positivt att siga om distansarbete. Ett flertal studier talar enbart om de negativa sociala
riskerna arbetsformen medfor, likt risken att mista kontakten med arbetsplatsen, kinslor
av uteldmnad och isolering fran gemenskapen, samt allmén brist pa hdlsosam méansklig
interaktion.*”” Det finns dock sociala fordelar med arbetsformen som det bara talas mindre
om. Négra fordelar som kan ses som sociala fordelar, men ocksé som fysiska och psykiska
beroende pa vilken aspekt av dem som analyseras, &r bl.a. forbéttrad arbetslivsbalans och

8 T litteraturen namns sillan direkta sociala fordelar med

mer tidsbesparing.*
arbetsformen, men istdllet kan synvinklar som hur distansarbete inte bevisligen alltid
leder till negativa foljder lyftas fram. Inledningsvis behandlas darfor forst denna typ av

positiva sociala aspekter och sedan dvergar analysen till mer direkta sociala fordelar.

Det staimmer att distansarbete medfor risker som att skapa kanslor av social isolation, men
detta dr inte en oundviklig risk. Om arbetstagaren istéllet ser till att uppfylla sin sociala
kvot pa utsidan av arbetstimmarna genom att aktivt deltar i sociala interaktioner, sa kan
kiinslor av isolation och ensamhet motarbetas och vilméendet forstirkas.*” Ytterligare
en social risk som uttryckts vid arbetsformen &r att sociala relationer pd arbetsplatsen kan
skadas och att detta kan leda till forsdmrade karridrmdjligheter, men dven hdr har
resultaten gatt att motbevisa och didrmed &ar dessa risker inte definitiva utan
situationsberoende.*!® Det #r dven viktigt att ta i beaktande en viss anpassningstid innan
arbetsformen doms och att inse att alla distansarbetsprogram inte passar alla individer lika
vil, men att detta i sig inte dr en direkt reflektion pa arbetsformens helhetliga
funktionalitet eller risker.*!! Till niist behandlas de mer direkta sociala fordelarna som
arbetsformen kan medfora. Distansarbete kan wvara till stor nytta vid olika
undantagsforhdllanden som pandemier eller extrema viderforhallanden, genom att det
kan trygga arbetets fortgdende och dérigenom uppritthdlls dven kritiska sociala

relationer. Arbetsplatsen dr for ménga en stor del av deras sociala umgéinge under
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vardagarna och dérfor kan distansarbete i undantagsforhallanden likt de nimnda vara ett
viktigt verktyg for att uppritthélla dessa relationer. Utan arbetsformens existens kunde
manga arbetstagare under pandemin ha upplevt ytterligare isolation och ensamhet i och
med att deras vardagliga rutiner skulle ha rubbats. Dessutom vore troligen manga foretag
tvungna att upphdra med sin affarsverksamhet om distansarbete inte varit ett alternativ
under forhdllanden som pandemin. Distansarbete kan dérfor ses som ett sitt for foretagen
att trygga sin affarsverksamhet pa, samtidigt som det kan trygga arbetstagarnas jobb och
daven se till att uppritthdlla de viktiga sociala relationerna. Utan arbetsformen 1
undantagssituationer likt dessa finns det en hogre risk att flera arbetstagare skulle mista
sina arbeten eller bli permitterade, och ddrmed forlora ett viktigt segment av vardaglig
social interaktion. Samtidigt skulle detta sannolikt ocksd drabba deras allménna

vilmédende negativt.

En annan social fordel distansarbete kan bidra med under normala forhallanden 4r att det
kan ge arbetstagare en mojlighet att tillfalligt undga 6verdriven social interaktion och den
sociala utmattning som kan f6lja av detta. Sociala interaktioner pa arbetsplatsen star for
ca 60 % av alla avbrott 1 arbetet och det hér kraver mycket EQ kunskaper av arbetstagarna
vilket kan vara olika betungande fran person till person.*'? Dessa sociala aktiviteter och
interaktioner kraver kognitivt hjdrnarbete och de konsumerar bade tid och energi vilket
kan &ka pa arbetsrelaterad utmattning.*'> Att konstant behova vara social och uppvisa
vissa forvantade kinslor kan vara tungt speciellt om arbetstagaren upplever att de behdver
fejka dessa kénslor. Att uppleva kénslor i sig dr bra och sanna samt djupa kénslor 1
samband med sociala interaktioner leder ofta till positiva resultat, men arbetstagare som
kiinner att de méste utrycka kinslor de inte upplever ér i risk for emotionell utmattning.*!#
Hir kan distansarbete presentera en 10sning att finna en passlig och balanserad méngd
sociala interaktioner i arbetsvardagen. Pa en fungerande arbetsplats behovs bade sociala
interaktioner och dven avskildhet och ro eftersom arbetstagare generellt dr produktivare

nir de ir ensamma, men ir bittre pa kreativitet och samarbete nir de socialiserar.*!> Enligt
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en teori kallad COR*'%, som gér ut pa att ménniskor alltid stréivar efter att fi nya resurser,
behalla nuvarande resurser och forhindra forlust av resurser, sa dr en stor mangd energi
nyckeln till att uppnéd sa mycket resurser som mdjligt. Teorin kan tilldimpas pa denna
kontext genom att energi ses som resurser och att mangden energi en arbetstagare har
motsvarar deras formdga att utfora arbete.*!” En arbetstagare som besitter mycket resurser
(alltsd mycket energi) klarar bédttre av att bdde bevara, inforskaffa och skydda sina
resurser. Arbetstagare kan da utfora sitt tillskrivna arbete vél, undvika misslyckanden som
att inte hinna med allt arbete och dirmed uppleva framgang som ger dem ny energi.
Teorin kan anvindas for att studera utmattning i arbetet. Om en arbetstagare moter sina
arbetsmal, alltsd far in nya resurser, kénner de sig ofta stolta och far ny energi av detta,
men resurs/energiforlust sker ndr arbetstagare plotsligt av ndgon orsak slutar fa in dessa
nya resurser vilket kan resultera i en dominoeffekt av minskade resurser.*!®
Resursforlust/energiforlust kan leda till depression och utbridndhet hos arbetstagare och
det ar darfor nadgot som bor undvikas, men for att kunna undvika detta maste man forsta
var resursforlust kan uppsta. Forskare har kommit fram till att ett dvergripande hot mot
resursforlust ir den energiférlust som sker vid sociala interaktioner.*!” Om arbetstagare
konstant upplever att de utsitts for Overdriven social interaktion i arbetet och att
interaktionerna forcerar dem att uppvisa odkta kinslor, sa ar de i hog risk for att uppleva
emotionell utmattning och dirmed ha mindre energi, ma simre och prestera sémre. Alla
arbetstagare dr unika och vissa njuter mer av sociala interaktioner @n andra, men det ar
trotsallt viktigt med egen tid och att man inte konstant behdver vara social. Aterhimtning
dr nyckeln till att optimera sin resurs/energimingd.*?° Pauser frin arbetet tillater
arbetstagare att dterhdmta sig frin negativa motgéngar och det forbattrar det allminna
vialmaendet. De dr darmed kritiskt att finna en passlig social balans for att trygga
arbetstagare frdn emotionell utmattning samtidigt som isolation &ndd undviks.
Deltidsdistansarbete kan vara 16sningen for att fi ut det bista av tva virldar.**! Olika

personligheter kan som tidigare ndmnt vara avgorande for hur arbetstagare upplever

416 COR=Conservation of resources. En stressteori som beskriver den strivan som ménniskor har att alltid
uppna nya resurser samtidigt som man vill skyddar sina nuvarande resurser & forhindrar resursforlut.
Hobfoll, 1989.

417 Windeler et.al., 2017, s. 978.
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419 Windeler et.al., 2017, s. 979. Halbesleben, Neveu, Paustian-Underdal & Westman, 2014, s. 3.
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distansarbete och detta dr speciellt aktuellt vid sociala valmiendeaspekter. Mer introverta
arbetstagare kan dra storre nytta av att emellandt f4 komma bort frin sociala interaktioner
som tdr pa deras energi och koncentration, och darfor kan distansarbete sérskilt for dem
ses som socialt hilsofrimjande.**? Det 4r oerhort viktigt, sirskilt nu under pandemin, att
beakta hilsoaspekter géllande distansarbete eftersom en arbetstagares hilsotillstand ofta
star i direkt korrelation med hur vil de klarar av att prestera pa arbetet.*® Affektivt
vilmaende paverkar bevisligen foOretags prestationsresultat genom att paverka
produktiviteten, personalomsittningen och den ekonomiska 16nsamheten.*** Ett foretag
som vill lyckas bor dirmed ha en uppfattning om deras arbetstagares vilméende och

forsoka fridmja sadant som positivt bidrar till detta.

6.2 Distansarbetes positiva effekter pd kognitiva fardigheter

6.2.1 Produktivitet

Okad produktivitet ir en av distansarbetets frimsta fordelar. Otaliga studier, bade fore
och under pandemin, har bevisat att produktiviteten stiger bland distansarbetare, men den
exakta orsaken till fenomenet dr omtvistad.**® Vissa anser att resultaten som studier har
ndtt om O6kad produktivitet baserar sig pd bristfdlliga metoder och att de ddrmed inte kan
anses vara objektiva nog for att pavisa ett sant vetenskapligt samband mellan de tva.**
Det hér ar eftersom de flesta studier som undersokt produktivitet har tillimpat metoden
sjalvrapportering. Vid sjilvrapportering finns det en risk for att subjektiva, personliga
asikter och motivationer péverkar resultatens sanningshalt. Vissa arbetstagare kan
uppskatta arbetsformen sd mycket att de forsoker pdvisa positivare resultat géllande

produktiviteten 4n vad som objektivt skulle ga att aterfinna. Man kan da ifragasétta om

422 Lahtinen, 2002, s. 27. Jarret, 2020, stycke 19.

423 Lyubomirsky et.al., 2005, s. 845-846.

424 Harter, Schmidt & Keyes, 2003, s. 14-16.

425 Hill, Ferris & Mirtinson, 2003, s. 232. Mann & Holdsworth, 2003, s. 197. Gajendran & Harrisson,
2007, s. 1528. Eurofound & ILO, 2017, s. 1 & 27. Abrams, 2019, stycke 2 & 17. Wright, 2015, stycke 5.
Loubier, 2017, stycke 3-5. Beauregard & Henry, 2009, s. 15. Morgan, 2004, s. 350. Hayes et.al., 2020, s.
6. Maruyama & Tiezte, 2012, s. 452. Lundqvist, 2010, s. 19-20. Lewis & Cooper, 2005, s. XIV. Noonan
& Glass, 2012, s. 38. Grant et.al., 2013, s. 538.

426 Mann & Holdsworth, 2003, s. 197. Kraan & Blok, 2020, stycke, 26.
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distansarbete verkligen leder till 6kad produktivitet eller om kéllorna som antyder detta
kan ses som missledande? P& denna fraga finns det dock ett tydligt svar; namligen att
aven studier som anvint sig av mer objektiva metoder som att undersoka produktiviteten
genom att studera ledarskapets uppmatta siffor relaterade till produktivitet, tyder pa
samma slutresultat att produktiviteten verkligen 6kar vid distansarbete.*?” Produktiviteten
stiger alltsd bevisligen generellt vid distansarbete oavsett métningsmetoden, men da
aterstar bara fragan vilka faktorer som bidrar till denna 6kade prestationsforméga? De
flesta experter dr Overens om att variabler som relaterar till arbetsformens tidsmassiga
och rumsliga flexibilitet och autonomi inverkar positivt p4 produktiviteten.*?® Exempelvis
kan foljande faktorer som dr karaktéristiska for distansarbete paverka produktiviteten:
farre distraktioner och avbrott fran arbetet, farre arbetsresor vilket leder till tids- och
energibesparing, mer frihet att vilja arbetsplats och arbetstider, mdjlighet att utfora langre
arbetsdagar, okade mdgjligheter for innovativa arbetsbeteenden och farre sociala
interaktioner som béde kan distrahera fran arbetet och konsumera energi.**® Ovriga
faktorer som kan bidra till produktiviteten r att arbetstagare helt enkel arbetar effektivare
och dr mer motiverade vid distansarbete dn vid nirarbete. I Ctrip experimentet som
ndmndes i kap 5.2, uppmittes en 13 procents 6kning i produktiviteten, varav 4 %
uppskattades besta av att arbetstagare arbetade mer effektivt och utforde fler uppgifter
per timme tack vare férre distraktioner, och resterande 9 % hérstammade fran att
arbetstagare utforde flera minuter av arbete under en arbetsdag én vid nérarbete, eftersom
de tog kortare pauser, var mer sillan sjukanmilda och inte behdvde oroa sig for
arbetsresor.*? Ytterligare kan det nimnas att distansarbetare tenderar att arbeta lingre
arbetsdagar och om arbete utfors i1 fler timmar per arbetsdag s ar det logiskt att
produktiviteten, &tminstone initialt, kommer att stiga tack vare detta.*! Produktiviteten
kan ocksd stiga som en foljd av att arbetslivsbalansen och det allménna vilméendet
forbattras. Da arbetslivsbalansen forbéttras minskar konflikter mellan arbetslivet och
privatlivet, vilket bade forbéttrar arbetstagarens hilsa men ocksa deras mojligheter till att

optimera sin tidsanvdndning och ddrmed arbeta maximalt fokuserade och effektiva under

427 Beauregard, Basile, Canonico & Landers, 2020, s. 3. Kossek et.al., 2006, s. 360.

428 Resultat frén sammanlagt 15 studier. Kélla: Eurofound & ILO, 2017, s.27.
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et.al., 2013, s. 538
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de mest passande timmarna pa dygnet for just dem.**? Mgjligheten att bittre kunna
hantera bade privatliv och arbetsliv fir arbetstagare att md battre och mer vidlméende
arbetstagare presterar oftast bittre.*>> Att striiva efter att finna en god arbetslivsbalans &r
darfor fordelaktigt for sdvél arbetstagare som for foretag och detta &r en stor orsak till att
manga arbetsplatser testar pd distansarbete. Dagens organisationer behdver uppna hogre
produktivitet och fa bittre resultat fran sina arbetstagare, men for att arbetstagare ska orka
med detta maste de f4 nigot i retur och da #r distansarbete for manga en 18sning.***
Arbetsformen kan pa ménga sétt forenkla vardagen och forbattra tidsanvédndningen och

dirmed mer ge mer energi 4t arbetstagarna att prestera pa en hogre niva.**

6.2.2 Kreativitet

Niér det géller kreativt arbete antas det ofta att det bista resultatet fas fran nér ett flertal
arbetstagare mdts i samma utrymme och genom grupparbete 6vervager olika idéer. Enligt
denna logik vore distansarbete nog skadligt for den kreativa processen p.g.a. den rumsliga
distansen det skapar mellan teamet, men detta behover inte vara sanningen. I tidigare
kapitel ndmndes det att gruppkreativitet fortfarande kan dra nytta av att utforas fysiskt i
samma utrymmen eftersom virtuella moéten kan himma arbetsflodet. Dock finns det 4ven
kéllor som foreslar motsatsen, ndmligen att distansarbete faktiskt kan vara ett béttre
alternativ for gruppkreativitet eftersom det tillater alla arbetstagare att vara kreativa pa
sin egen tid.**® Vad som menas med detta ir att kreativitet inte ir nigot som nédvindigtvis
existerar varje dag och inte heller &r ndgot som kan forceras fram i alla stunder, utan de
bésta idéerna kan komma nédr man gor nigot totalt annat @n arbete. Om arbetstagare fér
utfora distansarbete och vara kreativa enligt sin egen tidtabell ar det mojligt att mycket
bittre slutresultat uppnés dn om alla sitter sig ner och har en viss tid pa sig att utfora
kreativt tankearbete. Oavsett hur de kdnner sig eller mér i den stunden. Genom att tillata
ett aningen léngre tidsspann for kreativt arbete, kan kreativiteten i gruppen gynnas och

det kan leda till att alla faktiskt bidrar med nagot. Sedan om man 6nskar kan man trots
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82



allt efter den hér processen halla ett fysiskt mote dér alla presenterar sina tankar, men
dven detta gi att utfora virtuellt vid behov.*’ Flexibilitet ar en kritisk faktor vid kreativt
tankearbete.**® Vissa arbetstagare ir mer kreativa i somliga miljder #n i andra och
slutligen handlar det bara om att finna dessa kreativa stunder som for manga kan existera
utanfor arbetsplatsens viggar. Distansarbete kan bidra med denna viktiga flexibilitet och
aven det lugn som kan krévas for att uppna framgéngsrikt kreativt arbete, och framfor allt
l4ter det arbetstagare vara kreativa enligt en rytm som passar dem.*** Kreativitet kan alltsa

som helhet gynnas av distansarbete.

6.2.3 Effektivitet och koncentration

Distansarbete kan positivt paverka bade koncentrationen och effektiviteten genom att
arbetsformen tar bort det dagliga bruset, distraktionerna och interaktionerna som finns pa
nirarbetsplatsen som kan stdra arbetsron och minska pé arbetseffektiviteten.*** Det hér

kan i sin tur leda till mer kvalitativa arbetsresultat.**!

Manga arbetstagare som utfor
uppgifter som kréver stor koncentration kan uppleva att nararbetsmiljéer hdmmar deras
forméaga att utfora sitt arbete effektivt, eftersom arbetsplatsen kan vara full av
distraktioner och avbrott som forhindrar deras fokus och da kan distansarbete vara ett
béttre alternativ.**? Den finska transportbyrn utforde ett experiment med distansarbete
for att forsoka ta reda pad om arbetsformen kunde oka arbetseffektiviteten genom att ta
bort minga av de dagliga distraktionerna.*** Deras slutresultat blev att arbetsuppgifter
som krédver en hogre grad av koncentration sirskilt drog nytta av distansarbete och kunde

med fordel utforas effektivare i en distansarbetsmiljo.*** Tidstjuvar som sociala

distraktioner och effektivitetsforluster frdn opassande arbetsutrymmen eliminerades pé sa

437 Nordengren & Olsen, 2006, s. 27.

438 Pygri, 2011, s. 394.

439 Tbid.

440 Vesala & Tuomivaara, 2015, s. 514. Ruohomiki, 2013, s. 61. Haddad, Lyons & Chatterjee, 2008, s.
128. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 22. Valkama, 2020, stycke 8-9. Grant, et.al., 2013, s. 532. Lundqvist,
2011, s.19.

441 Heinonen & Niskanen, 2003, s. 18. Lasfargue & Fauconnier, 2015, s. 10.

42 Helminen, et.al., 2003, s. 63. Abrams, 2019, stycke 13.

43 Eurofound & ILO, 2017, s. 53.

444 Tbid.

83



sitt ur arbetsdagen.**> Distansarbete kan dven hjilpa effektiviteten vid globala arbeten
dér kontakt med personer i olika tidszoner etableras, eftersom arbete da kan planeras

béttre och arbetstimmar liggas in dér de verkligen har nytta.**

6.2.4 Motivation

Motivation dr véldigt individuellt och arbetstagarens asikter om distansarbete paverkar
graden av motivation som upplevs, men generellt sett &tminstone 1 Finland dér
arbetsformen ir ett frivilligt val, tenderar motivationen att stiga vid distansarbete.**’
Motivationen kan dock inte stiga i all odndlighet och inte heller lika mycket vid
fulltidsdistansarbete som vid distansarbete ett par génger i veckan.**® Det #r virt att
ndmna att olika arbetstagare blir motiverade av olika saker med distansarbetet. For vissa
kan det vara en forbattrad arbetslivsbalans som ger dem 6kad motivation, medan det for
andra kanske ir flexibiliteten i arbetsplats och arbetstimmar som paverkar mest.**
Oavsett vad det dr med arbetsformen som lockar sd kan organisationer anvinda
distansarbete som ett verktyg for att attrahera nya anstéllda till foretaget och for att 6ka

arbetsmotivationen bland de redan anstillda.*°

6.3 Miljoaspektens positiva sidor

Det finns ménga fordelaktiga miljoaspekter som kan beaktas vid distansarbete, daribland
finns minskade arbetsresor och energibesparingar, forbéttrad arbetsmiljé och utdkade
rekryteringsmojligheter som den rumsliga friheten mojliggor. Ett klassiskt argument for
distansarbete som har existerat sen arbetsformens borjan har varit att distansarbete kan

leda till brianslebesparingar och minskade utsldpp samt luftféroreningar sarskilt i titorter
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genom att minska pa pendlingstrafiken.*! 1 dagslige talas det dessutom ofta om att
distansarbete miljopolitiskt kan vara ett verktyg som kan hjélpa oss att uppna véra
klimatmal genom energibesparingar och minskade fororeningar.**> Enligt SYKE*?
fororsakade ar 2007 boende och personbilstrafik over 40 % av privatpersoners
miljopaverkan och ar 2016 kvarstod samma siffor angadende mobiliteten, men boendets
koldioxidavtryck hade minskat.** Vad giller organisationer iir arbetsplatsens anviindning
av el, energi och uppviarmning de viktigaste kéllorna till klimatutsldpp, men dven
affirsresor och pendlingsresor har stor betydelse.*>> Genom att minska pa arbetsresor och
erbjuda héllbara firdmedel for nddvandiga resor, kan skadliga utslipp minskas pa.
Exempelvis om en arbetstagare utfor distansarbete en dag i veckan istillet for att ta bilen
till arbetet kunde personen spara upp till 20 % av sina &rliga arbetsreseutslipp.**° Féretag
kan oka sitt miljéansvar genom att minska pé lingre affarsresor med ohallbara resemedel
och istillet s& 14ngt som mdjligt, ersitta det fysiska resandet med resefria méten.*” Det
hér kan forbattra foretagets CSR, image och attraktivitet till arbetsmarknaden samt dven
vara ekonomiskt I6nsamt.*>® Alla dessa faktorer kan motivera foretag att tillita en Skning
av arbetsformen. Internet ersitter behovet av méinga resemoéten, men allt efter att
arbetstagare och foretag blir mindre platsberoende, s& mojliggors dédrmed en okad
rorlighet i vardagen vilket kan forsimra vissa miljomal.**° Distansarbete hjélper frimst
miljon genom att minska pé arbetsrelaterade resor, men &ven genom att allmént
konsumera mindre energi och utslépp #n nirarbete.** Dock kan det inte automatiskt antas
att distansarbete skulle leda till ldgre utsldpp och mindre personbilstrafik, eftersom
eventuella rekyleffekter bor tas 1 beaktande. En rekyleffekt eller rebound effekt kan som
ndmnt eliminera de positiva effekterna av en eventuell miljoatgérd. Det ar mojligt att

individers beteenden foréndras sé att de tar fler icke-miljovéanliga beslut én tidigare. Det
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ar t.ex. mojligt att arbetstagare byter fran kollektivtrafik till personbil eftersom de finns
mer plats i trafiken da fler personer distansarbetar och andra kanske t.o.m. véljer att flytta
fran staden till landsbygden langre bort fran arbetsplatsen eftersom de mer séllan behover
gora arbetsresor, men ett sddant beslut kan paverka langden pd deras ovriga resor och
skapa en rekyleffekt.*S! Dérfor kunde det krivas en drastisk dkning i mingden utfort
distansarbete for att uppviga eventuella rekyleffekters inverkan pa miljdaspekter.*6? De
goda nyheterna dr dock att ménga studier har visat att rekyleffekterna vid distansarbete &r
mindre &n miljévinsterna som uppnds och att distansarbete didrmed huvudsakligen
paverkar miljén positivt.*> Genom att minska pa rusningen och den allminna mingden
trafik i storstdderna kunde dven livskvaliteten for stddernas invanare och dess arbetstagare
oka.*** Det dr dock naivt att anta att distansarbete skulle 16sa alla trafik- och
miljoproblem, men ett 6kat distansarbete kan absolut bidra till mindre rusningstrafik och

65 Slutsatsen &r att

miljdutsldpp, samt troligen #Aven forbittra trafiksikerheten.*
distansarbete miljomaéssigt betraktas som en hallbar arbetsform och bra ur klimatets

synvinkel bade fran foretags, samhillets och arbetstagares perspektiv.*6®

Distansarbete kan dven vara positivt angdende den konkreta fysiska arbetsplatsmiljon.
Nir arbetet utfors pd distans har arbetstagare storre forutsdttningar att sjélva vélja var den
lampligaste miljon f6r dem éar att arbeta. Det hir kan innebédra vad som passar dem bést
hilsomaissigt, koncentrationsmaéssigt eller rent praktiskt. De flesta arbetstagare exponeras
framst for skadliga luftfororeningar inne 1 byggnader eller 1 fordon i trafiken. En
anledning att byta till distansarbete kan dérfor vara att inneluften pé arbetsplatsen inte ar
passande for vissa arbetstagare och att de darfor hilsoméssigt mar battre av
hemmajobb.**” For de flesta arbetstagare #r det dock sannolikt att nettoeffekten av

inomhusluftens kvalitet vid distansarbete hélls neutral eller milt positiv.*® Utdver detta
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kan distansarbetsmiljoer mdjliggora att arbetstagare far arbeta i miljoer de finner njutbara,
kanske nérmare naturen én vad de normalt skulle kunna vilket kan ha savél hélsofordelar

som demografiska fordelar for samhillet som helhet.*®’

Allt efter att distansarbete har Okat 1 mingd och funktionalitet, s& har man
samhéllspolitiskt overviagt om arbetsformen kunde bidra till demografiska fordelar som
decentralisering. For tillfdllet utfors en rungande majoritet av distansarbetet i storstdder
och tdtorter, men speciellt under pandemin har allt fler arbetstagare sett mojligheten att
arbeta lingre bort frin staden p4 platser som sommarstugor eller hyrstugor.*’® Bl.a. denna
nya utveckling bidrog till att lagstiftare sdg en mdjlighet att 6ka livskraften i glesbygder.
En interparlamentarisk arbetsgrupp presentade nyligen ett réttsbaserat forslag att utdela
b.la. fordelar som skatteldttnader, 16netilligg och studieldnsavdrag for arbetstagare och
arbetsgivare som flyttar till glesbygder.*’! Férslaget efterstriivar att uppnd demografiska
och samhilleliga fordelar genom att aterféra mer livskraft och arbetsmojligheter till
landsbygden.*”? For tillféllet bor endast 5 % av Finlands befolkning i glesbygdsomréden,
trots att 70 % av vért land bestar av glesbygd.*’”® Det #r ingen nyhet att landsbygden
behover ny befolkning, men for att folk ska kunna leva dir behover arbetsplatser vara
tillgéingliga.*’* Decentralisering, regionalisering och distansarbete har tidigare beaktats
och beprovats i1 Finland genom artionden, men hittills har inte tidsandan varit ritt och
samtliga réttsliga och politiska makter har inte heller understott idéer om nddvéndiga
decentraliseringsinvesteringar.*”> Tankarna och mdjligheterna angdende distansarbete
och decentralisering har dock inte glomts bort, utan de har enbart invédntat mer passande
tider. Pandemin kan ha varit den nya mgjlighet de vintade pa. Ett stort tidigare hinder till
decentraliseringsatgirder har varit antingen arbetsgivarnas eller arbetstagarnas
motvillighet att forflytta sig frén stdderna, och eftersom distansarbete inte har varit en allt
for allmén arbetsform sd har inte heller detta tidigare kunnat ses som en konkret, realistisk

16sning pa problemet. I samband med pandemin har dock manga nya arbetstagare och
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470 Helminen et.al., 2003, s. 50-51.

471 Projekt MMMO062:00/2020. Jord- & Skogsbruksministeriet, 2020. Akerholm, 2021, stycke 2 & 12-23.
472 Tbid.

473 Projekt MMMO062:00/2020. Jord- & Skogsbruksministeriet, 2020. Akerholm, 2021, stycke 8.

474 Leinamo, 20009, s. 5.

415 Leinamo, 2009, s. 85.

87



arbetsgivare varit tvungna att ge arbetsformen en chans och de har da upptickt fordelarna
arbetsformen kan medfora och har insett att det verkligen dr mgjligt att framgéangsrikt
utfora arbete pa detta viss. Med detta i atanke kan det ddrmed nu vara att tiden ar inne for
ett nytt forsok till decentralisering. Flera arbetstagare har dessutom under pandemin insett
att de njuter av att vara nidrmare naturen och samtidigt har bostadspriserna i titorterna
bara stigit med aren sé distansarbete kan ddirmed mojliggora ett billigare alternativ om det
plotsligt vore méjligt att bostaden kan ligga lingre bort fran sjilva arbetsplatsen.*’® Ur en
arbetsgivarsynvinkel kan samma logik tillimpas. Arbetsplatserna kan ha mojligheten att
forflytta sig frdn de dyrare centrala stadsomradena utan att behdva oroa sig for att kunna
attrahera arbetskraft. Distansarbete kan d&ven mojliggora att arbetsplatserna kan krympa i
storlek vilket ddrmed kan bespara arbetsgivare bdde energiresurser och pengar. Man kan
dven tdnka sig att distansarbete pé lang sikt kan hjilpa miljon genom att potentiellt férre
kontorsbyggnader byggs, men i nuldge ar detta ett langsokt argument och forblir nagot
som bor studeras ndrmare nér trenden med distansarbete har utvecklats mera. Det ligger
1 distansarbetets historia att vara vermodiga och anta att det kommer vara framtidens
arbetssitt och dndra samhaéllet it det béttre, men som tidigare har bevisats har séllan dessa
Overpositiva forutsdgelser slagit in. Det &r osannolikt att hemmakontor inom den
forutsebara framtiden skulle ersdtta vanliga kontor, men det &r en realistisk mgjlighet att
ndrarbetsplatserna krymper 1 storlek eller minskar 1 kvantitet. Distansarbete kan komma
att spela en viktig roll i eventuella decentraliseringsinitiativ, s linge som arbetsgivarna
klarar av att 6verkomma sina negativa attityder angdende arbetsformen och korrekta
stddsystem utvecklas.*”’ Finansiella fordelar kan vara en viktig motiveringsmetod for att
lyckas genomdriva rittspolitiska forslag om att uppliva landsbygden och om att anstilla
distansarbetare frdn glesbygden. I dagsldget dterstar det att se vad som eventuella
rittspolitiska forslag kan leda till demografiméssigt, men det dr mojligt att detta dr en av
de bésta chanserna som funnits hittills att lyckas genomdriva stora samhélleliga atgarder

likt dessa, eftersom distansarbete kan borja ses pa som ett realistiskt alternativ.

Slutligen kan distansarbete bidra med miljéfordelar vad géller rekrytering. Arbetsformen

mojliggor ett expanderat rekryteringsomrade for arbetsgivarna, vilket innebér att de kan

476 Ruohomiki, 2013, s. 60. Helminen & Ristimiki, 2007, s. 340. Lahtinen, 2002, s. 39.
477 Leinamo, 2009, s. 90. Cornford, Gillespie & Richardson, 1996, s. 6 & 35-36.
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soka nya talanger fran tidigare mer otillgdngliga omraden, t.o.m. &ver internationella
grinser vid behov.*’® Progressiva och forutseende arbetsgivare inser ofta virdet av
distansarbete och ser arbetsformen som en viktig rekryteringstillgng.*’® Vissa branscher
lider allvarlig brist pa kompetenta arbetstagare och distansarbete bade utokar det
potentiella sokomradet och Oppnar dven upp arbetsmarknaden for nya kunniga
arbetstagare som #r i behov av flexiblare anstillningsforhallanden.*® Dessutom kan
arbetsgivare som erbjuder distansarbete och andra flexibla anstillningsforhéllanden ses
som attraktivare av potentiella nya arbetstagare, och de kan dven motivera existerande
arbetstagare att stanna hos dem.*®! Speciellt bland de yngre generationerna, som utgor
majoriteten av arbetstagarna som tilltrdder arbetsmarknaden 1 nuldget, dr flexibilitet och
déribland distansarbete, ndgot som kan vara avgorande for attrahera deras kompetens.
Arbetsgivare bor ha forstdelse for de nya arbetstagarnas behov for att pa sa sitt kunna
optimera sina chanser att bide fi och bibehélla en kompetent arbetsstyrka.*®? Nir kunnig
personal anstélls och personalomsittningen minskar, tenderar dessutom kostnader att
sjunka pa lang sikt och den generella konkurrenskraften forbittras.*®® Ett utokat
rekryteringsomrade &r lika fordelaktigt for arbetstagare som for foretagen. Nya potentiella
arbetsplatser kan 0ppnas upp for arbetstagare som dessutom darmed far 6kad frihet i att
vélja var de onskar bo. Det hir knyter an med mojligheterna till decentralisering och

regional utveckling.

Finland har en unik mojlighet att verkligen lyckas med distansarbete 4ven om den
geografiska distansen mellan arbetstagare och arbetsplatsen vore betydligt ldngre &n vad
den i medeltal har varit i nuldget. Det hér &r eftersom vi som nation har natt langt i

utvecklingen av tekniken av nitkontakter. Ett av de vanligaste hindren for distansarbete

478 Hanhike, 2004, s. 12. Hayes et.al., 2020, s. 6. Mann & Holdsworth, 2003, s. 197. Pyérid, 2011, s. 394.
Morgan, 2004, s. 355. Heinonen i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 17-18. Savage, 2019, stycke 9. Adams,
2019, stycke 5. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 40. Helle, 2004, s. 24.

479 Ruohomiki, 2013, s. 61.

480 Tbid. Hanhike, 2004, s. 38. Mann & Holdsworth, 203, s. 197. Morgan, 2004, s. 349. Wright, 2015,
stycke 31. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 44.

41 Morgan, 2004, s. 349 & 355. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 3 & 44. Vesala & Tuomivaara, 2015, s.
514. Hanhike, 2004, s. 43.

482 Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 3. Lindstrom, 2016, s. 1.

483 Pyorid, 2011, s. 394. Morgan 2004, s. 355. Heinonen i Pekkola & Uskelin, 2007, s. 18. Adams, 2019,
stycke 5.
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ar bristande teknik och langsamt nét, men hér i Finland &r redan 4G nitet allmént utspritt
och s4 gott som alla har mé&jlighet att na det bade i hemmen och utanfor.*®* Situationen ir
drastiskt annan i manga 6vriga delar av Europa dar det uppskattas att bara 1/3 av
befolkningen har tillgang till 4G nit.*®> Finland har dessutom gatt lingre &n bara 4G, vi
leder dven i utvecklingen av 5G nit.**® Over hilften av Finlands befolkning uppskattas
redan ha tillgéng till 5G nét och &r 2025 &r malet att alla finldndare ska ha tillgéng till
nitet.*®” 5G nitet dr 10 ginger snabbare dn 4G nitet, vilket Sppnar upp sidana nya
mojligheter for industrins konkurrenskraft och véra klimatmél som vi inte ens kan
forestilla oss dn enligt vissa experter.*s® Dessutom har Finland spenderat tid pa att
forbattra datasékerheten b.la. genom standardisering och produktutveckling, vilket ar
ytterligare en aspekt som ir kritisk for ett tryggt och framgangsrikt distansarbete. Med
andra ord har distansarbete i nuléget helt andra forutsittningar att fungera vil dn vad det
hade for ens 5 ar sen. I dagslédge ligger inte langre svarigheten att overga till distansarbete
i tekniska aspekter, utan det beror pé arbetsgivarnas och det arbetsmarknadsréttspolitiska
stodsystemens formaga att bryta gamla tankemdnster och att skapa nya realiteter och

mojligheter.

6.4 Ekonomiska mojligheter

Det finns en mingd ekonomiska effekter och fordelar som distansarbete kan bidra med
for arbetsgivare, arbetstagare och samhillet.*®® Vanligen talas det huvudsakligen om de
inbesparingar som foretag kan géra genom att tillata distansarbete, eftersom ekonomi ofta
en av de frimsta drivande faktorerna for foretag att tillta arbetsformen. Dérfor inleds
kapitlet med foretagens ekonomiska mojligheter. Foretag kan gora inbesparingar genom

att personalomsittning, sjukfrdnvaro och kontorskostnader minskar samtidigt som

484 Kuikka, 2021, s. 12.

485 Tbid.

486 Karlamaa, 2019, stycke 1.
487 Kuikka, 2021, s. 12.

488 Karlamaa, 2019, stycke 10.
489 Arnfalk, 2013, s. 3.
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produktiviteten kan 6ka.*’® Distansarbete kan direkt minska pi fasta kostnader och
kapitalkostnader genom att minska pad méngden behovligt kontorsutrymme och
arbetsutrustning.*”! Kontorskostnader kan krympa genom att foretag antingen har
fulltidsdistansarbetare som inte behdver en permanent nirarbetsplats eller alternativt
genom att arbetsytor delas av fler arbetstagare. I Centraleuropa ér systemet med roterande
arbetsutrymmen betydligt vanligare 4n i Finland, men VTT Finland**? uppskattar att om
ett liknande system skulle tillimpas hir, ddr 40 % av arbetstagarna skulle distansarbeta
hilften av sin arbetstid, kunde antalet arbetsstationer reduceras med upp till 20%.%>* VTT
uppskattade dartill att ca 20-25 % av arbetsstationerna i Finland ar 2003 stod oanvédnda
dagligen p.g.a. orsaker som semester, distansarbete och arbetets natur (t.ex. siljarbete).***
Dessa siffror har troligen krympt under aren nér foretag har dragit 4t svangremmen p.g.a.
ekonomiskt utmanande tider, men lika vél finns det sannolikt fortfarande ett visst
utrymme for forbattring. Kontoren kan i teori goras bade kostnadseffektivare och
miljovénligare genom att de skulle krympa i storlek, eftersom dé rorliga kostnaderna
sasom el och virme didrmed ocksa skulle minska, men hur dessa kalkyleringar skulle
utspela sig 1 verkligheten &r oklart eftersom de inte tar i beaktande eventuella
konsekvenser av sociala och psykologiska aspekter samt var langvariga kultur av egna
kontorsutrymmen.**> Det har i tidigare forskning visat sig att distansarbetsatgirder som
ingas enbart fOr att spara pengar har lett till storre ekonomiska forluster, sé det ar alltid
kritiskt att beakta hur olika dtgérder kan tinkas pdverka de personer som de drabbar.
Distansarbete kan dven sdnka arbetskraftskostnader genom att det forbéttrar matchningen
mellan kunniga arbetstagare och lampliga jobb i och med att rekryteringsomradet kan
utokas och ddrmed Okar d4ven oddsen att finna passande personal som béade trivs med sitt

arbete och som #4r hogt kompetenta.**®

49 Eurofound & ILO, 2017, s. 26 & 51. Arnfalk, 2013, s. 3-4 & 22. Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 21.
Lewis & Cooper, 2005, s. XIV. Gajendran & Harrisson, 2007, s. 1538. Green, Lopez, Wysocki & Kepner,
2012, s. 3. Vilkman, 2016, s. 17-18. Lundqvist, 2013, s. 15. Atkin & Lau i Carolyn & Atkin, 2007. s.89.
41 Bloom et.al., 2015, s. 207-208. Pyérid, 2011, s. 393. Amfalk, 2013, s. 21. Mann & Holdsworth, 2003,
s. 197.
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493 Pyorid, 2011, s. 393. Heinonen i Pekkola & Uskelin, 2007, 18-19.
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Det finns dven ekonomiska fordelar for distansarbetare. Till exempel kan konkreta
inbesparingar goras genom att de dagliga arbetsresorna forsvinner eller minskar och
arbetstagares mojligheter att gora billigare val i sin vardag okar.*”’ Arbetstagare kan
Overviaga nya aspekter som var de viljer att dta lunch, om tva personbilar behovs i
familjen, om barnen behover dagvard och dven var man kan bosétta sig. Den rumsliga
friheten som distansarbete utlovar kan dndra pd ménga aspekter i arbetstagarens vardag
pa sadana sitt att det kan leda till mojlighet att ta ekonomiskare livsval. Dessutom har
distansarbetare som utdvar arbetsformen en viss médngd dagar per ar ratt att fa
skatteavdrag pa arbetsrelaterade kostnader.*® Det hir kan innebéra att kostnader for t.ex.
internet, arbetsutrustning, belysning och virme kan dras av.*”” Skatteavdragen har dock
en relativt liten inverkan pa ekonomin for distansarbetare i jimforelse med t.ex.

minskandet av arbetsresor, men det &r trots det en fordel.

Slutligen kan dven samhillet och lokalsamhéllen f& ekonomisk nytta av distansarbete.
Vissa forskare anser att distansarbete kan spela en roll i att 6ka ekonomisk tillvaxt i mer
avlidgsna omraden och pé landsbygden genom potentiell decentralisering och regionala
utvecklingsinitiativ.’®® Manga politiska institutioner och organ har valt att uppmuntra
distansarbete genom skapandet av understodande policyer, eftersom de inser virdet av ett
mer allmiint utspritt distansarbete for samhéllet.>®! Initiativ som subventioner for foretag
som anstiller distansarbetare frain mer avldgsna omraden kan inforas, eller direktiv om att
utveckla infrastrukturen gillande olika nitverk och IT tjénster i avligsnare omraden.>*
Finland &r redan ledande vad giller infrastruktur for néttjénster, men trots detta har inte
distansarbete spridits till den grad som tidigare forutspatts. Darfor kunde det hér istéllet
vara viktigt att satsa pa skapandet av politiskt understodjande direktiv som motiverar bada
sidorna av arbetsmarknaden att borja tillimpa arbetsformen mera. Ett bra exempel dr det
tidigare ndmnda projektet MMMO062:00/2020, var det bl.a. Overvdgs vilken roll

distansarbete kunde spela gillande regionaliseringspolitik och hur mer livskraft kunde
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aterforas till glesbygden med hjilp av det.’®* Distansarbete kan dven komma att gynna
samhillet ekonomiskt genom att aktivera tva stora grupper av arbetstagare ytterligare,
nidmligen yngre och ildre arbetare.>* Distansarbete kan dka pa den sociala inkluderingen
och deltagandet i arbetsmarknaden av dessa grupper.°®> Arbetsformen har potentialen att
bidra till en 6kad sysselséttningsgrad for samhéllet som helhet genom att dessa grupper
far battre mojligheter att aktivt delta i arbetslivet genom distansarbete, antingen pa heltid
eller pd deltid. Distansarbete erbjuder mer flexibilitet angdende plats och tid &n
traditionellt ndrarbete, och speciellt unga och dldre personer &r ofta av individuella
orsaker mer plats- och tidsberoende in dvriga aldersgrupper.’®® Manga yngre ménniskor
studerar och 4r i vardagen bundna av skolans tider, men de ar trots allt i ekonomiskt behov
av ett deltidsjobb med flexibla tider. Manga dldre ddremot kan ha tiden och viljan att
fortsétta arbeta lingre in mot pensionsilder, men kanske av olika fysiska orsaker inte
langre orkar med i den vanliga vardagstakten som nérarbete erbjuder. Hiar vore bade
fulltids- och deltidsdistansarbete en god mojlighet for att inkludera dessa aldersgrupper
mer 1 arbetslivet och det vore dven nyttigt for samhéllets ekonomi. Genom att

distansarbete understdds av staten kan manga nya ekonomiska fordelar 6ppnas upp.

303 Jord- & Skogsbruksministeriet, 2020.
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7 Distansarbetets realistiska framtid och hur denna
kan paverkas genom rittsliga medel

Distansarbete star bevisligen infor utmaningar av béade réttslig och praktisk natur som alla
kan himma arbetsformens utveckling och framgéng. Om utmaningarna ignoreras och inte
beaktas i utformningen av arbetsformen, sa kan detta leda till att riskerna for bade
arbetsgivare och arbetstagare Okar. Ett déligt strukturerat distansarbete utan tydliga
forhallningsregler kommer inte att leda till de fordelar som nédmnts i avhandlingen. Det
kommer istéllet att riskera bade arbetstagares hélsa och organisationers produktivitet. For
tillféllet pagar fortfarande det storsta experimentet av distansarbete som nagonsin har
utforts. Det dr darfor for tidigt att 1 detta skede séga vad distansarbetes sanna framtid pa
den finska arbetsmarknaden ar efter covid-19-pandemins slut. Vi befinner oss nu i en
testfas dér vi ldr oss ny kritisk information om arbetsformens funktionalitet allt efter att
den tillimpas av flera yrkesroller. Den verkliga inverkan pa arbetsmarknaden pé lang sikt
ar oklar, men ménga tecken pekar dock pé att distansarbete kommer att bli ett vanligare
inslag 1 véra arbetsliv ocksd efter pandemin och att det permanent kan &ndra pa
arbetsmarknaden.’®’ Fastiin exakta framtidsforutséigelser inte in kan ges s kan énd4 vissa

antaganden om distansarbetets framtid framstéllas.

Trots arbetsformens stigande popularitet kommer distansarbete framst att forbli bli en
etablerad arbetsform hos yrkesroller vars arbete involverar tillimpning av IKT.>% Det &r
dock troligt att mer hierarkiskt varierande arbetstagare far tillgang till arbetsformen efter
pandemin och att den inte ldngre domineras av enbart hogre specialiserade arbetstagare.
Sedan teorin om ”The Third Wave” har distansarbete setts pa som en mdjlig frélsning for
medelklassarbetstagare fran det vardagliga arbetets begransningar, och distansarbetets
framtid verkar nu vara pa vig atminstone ett steg i den riktningen.>*’ Efter pandemin kan

fler arbetsgivare ha insett att arbete gér att utfora pa distans och samtidigt kan de ha fatt

07110, 2020, s. 24. Eurofound, 2020(c), stycke 5. Eurofound & ILO, 2017, s. 57. Eurofound, 2020(a), s.
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ett smakprov pa fordelarna som detta kan medfélja.>'? De #r alltsa troligt att distansarbete
kan Oppnas upp som alternativ for flera arbetstagare. Samtidigt 4r det ocksd mojligt att
arbetsformen kan utvecklas och ta sig an nya extremare former for de specialiserade och
hogt autonoma arbetstagare som sedan tidigare haft tillging till distansarbete.
Distansarbete kan for denna grupp av “elitkunskapsarbetare” utvecklas sé att de blir &nnu
mindre begrinsade av tid och plats for utférandet av sina arbeten.’!! P4 sikt ir det mojligt
att nya foretag som forkunnar dessa extremare varianter av distansarbete kan uppsta for
arbetstagare som dessa. Foretagen kan sakna verkliga arbetstider och fysiska
kontorsbyggnader och istillet vid behov hyra hotell- och konferensutrymmen for moten.
Deras arbetsstyrka kan komma att besté av en slags elit som inte langre begrinsas av de
traditionella reglerna for arbete. Det hdr dr dock en mer langsiktig hypotes for
distansarbetets utveckling, men 4ndd en mojlig en eftersom alla arbetstagare, oavsett
arbetsforhallandena de startar fran generellt sett stravar efter béttre forhéllanden. De som
har de bra, vill ocksé ha de béttre helt enkelt. De mest sannolika efter pandemin &r trots
allt att nigon slags hybridmodell normaliseras dir fler arbetstagare har tillgang till
distansarbete, men arbetsformen utdvas huvudsakligen ett par gdnger i veckan for att pa

sd viss minimera vissa risker.

Hur distansarbete ses pa av arbetsmarknadsparter kommer forhoppningsvis dven det att
forandras inom en ndra framtid. Efter distansarbetsexperimentet som pandemin har skapat
kan organisationers bild av arbetsformen ha fordndrats till det positivare. De kan ha insett
att arbetsformen har méinga nyttiga anvindningsomrdden, utdver att minska pa
arbetsresor och stodja barnvard samt familjeliv. Det dr ocksa sannolikt att distansarbete
har mist atminstone en del av sitt tidigare stigma och har paborjat en forbattring av den
innan bristfalliga kultur som omringat arbetsformen. Utdver detta dr det troligt att
distansarbetes utveckling efter pandemin kommer att ske mer som sma efterskalv, 4n en
stor explosion. Inledningsvis kan det ske en signifikant f6rhdjning 1 tillimpningen av
arbetsformen eftersom manga vill prova pa den, men i1 laingden kommer formodligen

dessa siffror att sjunka eftersom bédde arbetstagare och arbetsgivare kommer att inse att

SI0TLO, 2020, s. 25.
1 Angell, 2000. Pyérid, 2003, s. 168 & 170-173.
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inte arbetsformen inte ar ldmplig for alla. Framgéingsrika distansarbetare méste kunna
arbeta sjdlvstindigt, hantera arbetslivsbalansens utmaningar och ha egenskaper som
sjalvdisciplin, sjilvledarskap samt ett ldgre behov av ett direkt socialt arbetsliv.’!? Det
kommer sannolikt ocksa att finnas arbetstagare som har testat pa arbetsformen, men sedan
sjalvmant onskar dtervédnda till ett mer rutinbaserat kontorsarbete, d& de kan uppleva att
detta minskar pa det egna ansvaret och forhindrar dem frén att arbeta dygnet runt. Manga
arbetstagare kan dven sakna de sociala interaktioner som en nérarbetsplats har att erbjuda.
Distansarbete kommer troligen dérfor att spela en viktigare roll 1 sddana arbetstagares liv
som upplever att ndrarbetet skapar en obalans i vardagen genom langa arbetsresor, fasta

arbetstider och for dem en sdmre arbetshélsa.

Niér distansarbetets framtid diskuteras dr det nodvandigt att g ldngre dn att bara se pa
arbetsformen som enbart bra eller dalig.’!® Distansarbete kan vara endera eller bada tva,
allting beroende pa de omringande omstdndigheterna och ett forsok till en grov
polarisering framstiller inte verkligheten korrekt.’'* Istillet for att forsdka bedoma
arbetsformens generella natur bor det snarare fokuseras pa under vilka forhallanden alla
parter kan dra nytta av arbetsformen och det ar darfor fordelar och nackdelar méste lyftas
fram for att skapa en helhetsbild av situationen. Det finns vissa rekommendationer de lege
feranda och allmédnna rekommendationer som kan hjélpa till i skapandet av en bittre

framtid for distansarbetet och dessa kommer att behandlas till nést.

Distansarbetets framtid kan definitivt paverkas positivt genom riéttsliga medel, och pa
samma sitt kan det dven paverkas negativt genom overksamhet eller passivitet fran
myndigheter och organisationer. For att stimulera utvecklingen av arbetsformen pa en
nationell niva kan framgéngsrika exempel insamlas och kommuniceras dér fordelar for
organisationer, arbetstagare och samhille lyfts fram.’!> Distansarbete &r i behov av

tydligare forhallningsregler for att gora tillimpningen arbetsformen tryggare och
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bekvimare for de involverade parterna.’'® Lagstiftare och politiker kan mojliggdra en
bittre framtida miljo for distansarbete genom skapandet av stodjande reglementen och
rekommendationer i samarbete med arbetsmarknadsparterna.®!” Inledningsvis diskuteras
rekommendationer som statliga makter kunde ta och avslutningsvis diskuteras handlingar

som organisationer sjdlva kan utfora for att forbéttra distansarbetets framtid.

Det forsta logiska beslutet lagstiftare och myndigheter bor ta ar att lyssna pa
erfarenheterna som organisationer och arbetstagare ha haft av distansarbete under covid-
19-tiden och beakta denna feedback i skapandet av ny distansarbetspraxis.’'® Det stir
klart att det finns flera kritiska omradden som saknar givna riktlinjer frdn myndigheter och
att detta istdllet Overflyttar ansvaret for reglering pa individuella distansarbetsavtal. Det
hir kan skapa osdkerhet bland savél arbetstagare som arbetsgivare, eftersom skapandet
av distasarbetsarrangemang och distansarbetsavtal kriver en god kunskap om
arbetsrittslagstiftningen och arbetsskyddet, samt om relevanta sociala aspekter som bor
tas i beaktande och detta ir nigot som inte alla har.’'® Det har sedan tidigare efterlysts
officiella exempel pd hur dylika arrangemang och avtal skulle kunna se ut, eftersom
exemplen kunde hjélpa involverade parter att skapa sig en béttre helhetsbild av
arbetsformens praxis.’?® Det hir ir alltsi nigonting som arbetsmarknadsparter som
fackforbund 1 samarbete med lagstiftande makter kunde utveckla for att fortydliga hur

distansarbetsavtal kan se ut och vad som bor beaktas 1 skapandet av dem.

Utover detta for att stodja en utveckling av ett tryggt och funktionellt distansarbete, sa
kunde lagstiftande makter skapa initiativ som skulle arbeta for att minimera skadliga
risker vid arbetsformen.’?! Téinkbara initiativ hir kunde vara att i samarbete med EU
arbeta for inférandet och skapandet av beslut som skulle motverka en 24/7 arbetskultur

och som skulle se till att arbetstider verkligen efterf6ljs. Det hdr vore inte bara fordelaktigt

316 Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 30.
SITTLO, 2020, s. 25-26.

SIBTLO, 2020, s. 25.

519 Pyrid, 2011, s. 390.

320 Heinonen & Saarimaa, 2009, s. 20.
321 Eyrofound & ILO, 2017, s. 59.
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for distansarbete utan dven for arbetsmarknadens olika arbetsformen som helhet. Beslut
och initiativ som dessa kan ténkas uppstd som en del av EU:s arbetsmiljoprogram aren
2021-2027 eller 1 samband med strivan efter att se bristande arbetslivsbalans som ett
folkhalsoproblem. Beslut som dessa skulle motverka de harmfulla effekterna som langa
arbetsdagar kan ge upphov till och stdda uppritthdllandet av arbetsskyddet och
arbetshélsan vid distansarbete. Det vore viktigt att lagstiftarna tydliggér for
arbetsmarknaden att arbetstid och fritid maste separeras vid distansarbete, inte bara av
byrékratiska orsaker som att undvika gratt overtidsarbete, utan dven av hélsorelaterade
orsaker. Minimumvilotider maste respekteras dven for yrkesroller som utfor
distansarbetare.”?? Lagstiftande makter bor eventuellt Sverviiga att folja vissa andra EU
landers exempel angaende att infora “rétt att koppla bort” initiativ for att bekdmpa psykisk

utmattning hos arbetstagare till foljd av bristande arbetslivsbalans.>??

Lagstiftare och politiska makter kunde dven genom olika initiativ vélja att forsoka
tillimpa distansarbete som ett sétt att uppmuntra flera grupper av arbetstagares intrade pa
arbetsmarknaden.’®* Aldre arbetstagare, studeranden och personer med kroniska
sjukdomar som forhindrar normalt deltagande 1 arbetsmarknaden kunde sirskilt ndmnas,
men dven arbetstagare 1 allmidnhet som behdver mer flexibla arbetsformer av olika
orsaker. Utdver att allmént understoda arbetsformens spridning, kunde konkreta beslut
tas som skulle gynna de méalvarande grupperna. Exempelvis kunde en forhojning eller
slopning av studerandes inkomsttak utforas, eftersom det skulle mojliggéra for
studeranden att sa linge de dven skdoter sin skola skulle de kunna delta mer aktivt 1
arbetsmarknaden utan att bestraffas genom att mista sitt studiestod. Beslut likt dessa &r
inte enbart riktade till distansarbete utan kunde dven ses som allménna forbéttringar for

arbetsmarknadens 1 sin helhet.

Slutligen kunde lagstiftare ta ett relativt stort beslut och inféra en lagforandring som

skulle gora distansarbete till en lagstadgad réttighet for alla arbetstagare for vilka detta

522 Burofound & 1LO, 2017, s. 2. Your Europe, 2021, stycke 4-5.
523 Eurofound, 2020 (a), s. 4.
324 BEurofound & ILO, 2017, s. 59.
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vore mojligt for. Distansarbete skulle fortfarande forbli pé frivillig basis men det vore
enklare att utnyttja for arbetstagare som var intresserade av arbetsformen. En ytterligare
bonus till detta vore dessutom att tydligare direktiv for distansarbete som helhet onekligen
skulle uppstda vid en dylik lagférdndring. Finlands arbetsminister understdder
arbetsmarknadsparternas 6nskan om en dylik lagstiftningsreform och anser att lagstiftare
efter pandemin bor undersoka hur arbetsformens mdjligheter kan fridmjas genom
lagbaserade reformer.’?> Arbetsministern tror att en okad tillimpning av distansarbete
kunde inverka positivt pa den brist av kompetenta arbetstagare som nu existerar 1 vissa
branscher.>?® En lagreform likt detta vore ett stort steg mot ett modernare tankesitt att
beakta arbete pa. Reformen kunde dven rikta 6kad fokus pa 6vriga modernare arbetssatt

som distribuerat arbete, dér distansarbete kan inkluderas.

For organisationers del kunde det rekommenderas att trots att tydligare, mer enhetliga
reglementen har efterlyst bor trots allt en individuell arbetstagares livssituation
fortfarande tas i beaktande vid ingdngen av distansarbete och distansarbetsavtal.’?’
Lagstiftare bor dven se till att de inte vid eventuella lagreformer lamnar for lite frihet kvar
till organisationer, eftersom bade organisationer och arbetstagare kan vara i behov av att
utforma specifika distansarbetsarrangemang som passar just dem och deras unika
situation.’*® For strikta reglementen pé nationell niva eller pd EU-nivé skulle inte gynna
arbetsformen vil. Det ar viktigt att sdvil arbetstagare som arbetsledare 4r medvetna om
den specifika arbetstagarens situation sé att det psykologiska kontraktets aspekter kan
uppfyllas frén bigge sidor.’?® Utdver detta 4r en rekommendation for framtiden nir
organisationer utvecklar sina distansarbetspolicyer och distansarbetsavtal att
bestimmelserna innehéller fortydliganden till de mest essentiella delarna av
distansarbete.®* Innan distansarbete inleds borde alla parter vara medvetna om
organisationens bestimmelser géllande fragor likt processen for att begéra och beviljas

distansarbete, vem som har tillging till arbetsformen inom organisationen, vilka

525 Yle Uutiset, 2020 (b), stycke 3.

526 Yle Uutiset, 2020 (b), stycke 6.

527 Vesala & Tuomivaara, 2015, s. 515. Pyérid, 2011, s. 391.
328 Eurofound & ILO, 2017, s. 60.

329 Grant et.al., 2013, s. 530.

330 Eurofound, 2020 (a), s. 5.
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kostnader arbetsgivaren star for och vilken slags skolning som finns tillginglig.>}! En
slutlig rekommendation for organisationer utover dessa, vore att se dver sina nuvarande
distansarbetssystem om de inte redan under pandemin gjort detta och sedan revidera
systemen efter behov. Organisationer bor ta enhetliga beslut angdende var de star i
relation till distansarbete efter pandemin och informera nuvarande distansarbetare om

deras strategi efter covid-19.

Det finns fler séitt som olika réttsliga och direktionsgivande beslut kan péverka
distansarbetes framtid pa den finska arbetsmarknaden. Distansarbetets framtid ser ljusare
ut 4n den gjorde dryga 1,5 &r sen och mycket av detta dr tack vare det storskaliga
distansarbetsexperiment som covid-19-pandemin framkallat. I nuldget vore det viktigt
att allt efter att problem eller nytta med arbetsformen uppticks, att det av
arbetsmarknadsparter och lagstiftare efterstrdvas att korrigera distansarbetssystemen pa
sddana sitt att nyttan maximeras medan eventuella kortsiktiga och l1dngsiktigt skador
minimeras. Det finns minga aspekter av arbetsformen som fortfarande kréver grundligare
forskning for att dess sanna effekter ska kunna forstds.>*?> Det finns ocksi vissa
faktabaserade faktum som 1 nuldget maste accepteras med arbetsformen: distansarbete &r
inte funktionellt for alla arbeten eller arbetstagare, det &r generellt béttre att utforas pa
deltid 4n pa heltid eftersom vissa sociala risker dirmed minimeras, och arbetsformen bor
héllas pa frivillig basis dven efter pandemins slut oavsett om det i framtiden skulle bli en

t>33 1 framtiden kommer ett nidrmare samarbete mellan

lagstadgad rittighe
arbetsmarknadsparter, lagstiftare, politiska makter och forskare att krévas for att kunna
skapa det onskvirda arbetsliv som dr anpassat for den allt mer krdvande och fordndrande

vérld som ar 2020-talet, déir distansarbete som bést finner sin plats i ekvationen.

31 Ibid.
332 Burofound & ILO, 2017, s. 60.
533 Gajendran & Harrison, 2007, s. 1524. Eurofound & ILO, 2017, s. 26. Pyérid, 2011, s. 391.
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8. Kéllforteckning och figurer

8.1 Figurer

Figur 1:
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Figur 2: Eurofound, 2020 (a), s. 23.

Figure 13: Differences in hours per week spent on childcare or housework in July, by gender, EU2T (%)
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Figur 3-5. Killa: Eurofound, 2017, s. 134-135. Blaa stolparna representerar fordelaktiga samband for

arbetstagare och orangea stolpar representerar ofordelaktiga samband for dem.
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Figur 3:

Figure 128: Association between job quality profiles and well-being
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Figur 4:

Figure 129: Association between job quality profiles and health issues and absence
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Figure 130: Association between job quality profiles and work-life balance
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Figur 6: Kélla Mercuri Urval, 2014, s. 14. Ledarkunskaper som &r extra viktiga vid distansarbete.
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Figur 7: Killa: Cox, Anna — Cook, Dave i Cook, Rudnicka och Newbold artikel, 2021.
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