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Denna rapport  är  den andra i  en ser ie  kr ing studier  i

åtta europeiska länder (Sver ige ,  I r land,  I ta l ien ,  T jeckien ,

Österr ike ,  Grekland,  Polen och Spanien)  med fokus på

det föränder l iga landskapet för  d istansarbete .  T i l l

sk i l lnad f rån den första rapporten,  som förd jupade s ig  i

utbrändhet b land kvinnor som arbetar  på d istans ,

betonar denna fas  perspekt iven f rån chefer ,  ledare ,  HR-

personal  och coacher .  Vårt  fokus handlar  om att  förstå

deras utmaningar  och uppfattn ingar  om utbrändhet ,

v i lket  l igger  t i l l  grund för  nästa de l  som handlar  om att

utveckla ef fekt iva st rateg ier  för  att  hantera dessa

problem.



Det pr imära syftet  med denna studie är  att  förd jupa oss  i  de nyanserade

utmaningarna och perspekt iven hos chefer ,  ledare ,  HR-personal  och coacher

som leder  på d istans ,  och med ett  särsk i l t  fokus på r i skerna kr ing

utbrändhet .  E fter  vår  in ledande undersökning på temat utbrändhet b land

kvinnor som arbetar  på d istans e l le r  i  en hybr id mi l jö ,  syftar  denna de l  t i l l

att  bredda förståe lsen för  hur d istansarbete påverkar  de i  chefspos it ioner .

Vikt iga mål  inkluderar :

Förstå de unika utmaningarna som chefer  möter  när  man leder  team

i en d istans/hybr id mi l jö .

Få ins ikter  i  chefers ,  ledare och HR uppfattn ingar  och er farenheter

av utbrändhet .

Ident i f ie ra st rateg ier  och metoder som chefer  använder för  att

minska utbrändhet och f rämja vä lmående i  d i stansteam.

Lägga grunden för  att  i  nästa de l  kunna utveckla verktyg och

r ikt l in jer  för  att  stödja chefer  som leder  på d istans ,  samt öka

kunskapen kr ing utbrändhet och hur man kan förebygga det .

Syfte och mål
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Distr ibuerade onl ine ,  över  90 chefer/HR/ledare svarade på

frågor i  en enkät kr ing d istansarbete ,  arbetsvanor ,

uppleve lser ,  er farenheter  av utbrändhet ,  kunskap och

strateg ier  för  att  motverka en ohälsosam arbetsmi l jö .

Fokusgrupper anordnades med ledare och HR di rektörer  i

var je  land som gett  förd jupande kunskap och utbyte av

er farenheter ,  v i lket  b idrag it  t i l l  ett  större perspekt iv

ber ikade datan med mångfa ld iga perspekt iv och

samarbets ins ikter .

Interv juer  genomförda med över  81  chefer ,  ledare ,  HR och

coacher som gav oss  erb jöd d jupgående kval i tat iva ins ikter

i  personl iga er farenheter ,  utmaningar  och st rateg ier  för  att

hantera den psykosocia la arbetsmi l jön på d istans .
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ENKÄTER

INTERVJUER

FOKUS-

GRUPPER

Denna studie använde en b landad metodansats  för  att  samla in både

kval i tat iva och kvant itat iva data ,  v i lket  ger  en robust analys  av

distansarbetsmi l jön ur  ett  chefs  perspekt iv .  Metodiken inkluderade:

Metod
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Studien omfattar  ett  brett  spektrum av yrkesverksamma förde lat  över  åtta

europeiska länder .  Förde ln ing av de ltagarna:

Demografi

Profess ion
Major i teten av de ltagarna (62%) var  chefer ,

resterande teamledare ,  HR personal  och coacher .  

Erfarenhet av utmattning
En stor  de l  av de ltagarna hade d i rekt er farenhet av utbrändhet ,  inte bara

inom arbetsgrupper dem lett  utan även en de l  personl igen.  Hela 63% av

cheferna uppgav att  de s jä lva gått  igenom utbrändhet ,  medan 74% hade

sett  tecken på detta hos s ina medarbetare .  Detta understryker  hur utbredd

utbrändheten är  och dess  inverkan på de som bef inner  s ig  i  ledande

stä l ln ingar .

Fördelning mel lan kön
 64% av de ltagarna var  kv innor och 36% män.

62%

64%
36%



Ch

efer
s perspektiv 

För att  få  en fu l l s tändig och balanserad b i ld av var je  s i tuat ion är  det

v ikt igt  att  beakta o l ika perspekt iv .  I  denna de l  av vår  studie har  v i

samlat ins ikter  f rån chefer  med sk i f tande yrkesbakgrunder och f rån en

rad ol ika ledarskapsro l le r .  B land de ltagarna i  studien var  major i teten

chefer  (62%),  medan resten innefattade andra seniora och ledande

befattn ingar  såsom teamledare ,  HR-personal ,  coacher  och utbi ldare .

Av dessa de ltagare var  64% kvinnor och 36% män.

När det gä l le r  utmaningen att  hantera det a l l tmer förekommande

problemet med utbrändhet på arbetsp latser ,  är  det anmärkningsvärt

att  många chefer  i  de åtta undersökta länderna har  egna er farenheter

av utbrändhet .  Så många som 63% av cheferna har  personl igen

upplevt utbrändhet ,  och 74% har sett  utbrändhet hos s ina anstä l lda .

Denna stat i st ik understryker  hur brådskande och nödvändigt det är

att  ta i tu med utbrändhet ,  med tanke på dess  omfattande inverkan

både på chefer  och deras team.
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Vår studie utforskar  de mångfacetterade utmaningar  som chefer  och ledare

står  inför  i  d i stansarbetsmi l jöer .  Genom att  samla ins ikter  f rån o l ika

europeiska länder har  v i  kategor i serat  de 15  ident i f ie rade utmaningarna i

fem nyckeld imens ioner :  Soc ia la ,  Personl iga ,  Kulture l la ,  P laner ing och

Prakt iska .  Rapporten ger  en ingående analys  av var je  d imens ion,  ber ikad

med perspekt iv och prakt iska er farenheter  f rån chefer  i  o l ika kulture l la  och

organisator i ska sammanhang.
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I  s tudien får  v i  ta de l  av personl iga er farenheter ,

uppleve lser ,  ins ikter ,  värder ingar ,  utmaningar  och

strateg ier  för  att  hantera dessa i  mi l jöer  där  man

arbetar  på d istans .

Utmaningarna innefattar  svår igheter  med att  skapa personl iga

band,  integrera s ig  i  företagskulturen och känna s ig  som en

del  av teamet .  Cheferna betonade v ikten av st rukturerade

soc ia la interakt ioner  och proakt iva kommunikat ionsstrateg ier

för  att  mi ldra käns lor  av i so ler ing och förbättra teamets

sammanhål ln ing .

SOCIALA

DIMENSIONEN

PERSONLIGA

DIMENSIONEN

Analys utifrån 5
dimensioner



9

KULTURELLA

DIMENSIONEN

PLANERANDE

DIMENSIONEN

PRAKTISKA

DIMENSIONEN

Kulture l la  och indiv iduel la  sk i l lnader  påverkar

dynamiken i  d i stansarbete ,  och kan bl i  mer utmanande i

en d istansmi l jö .  Det stä l le r  större krav på förståe lse och

öppenhet .  F ler  de ltagare underströk v ikten av att  skapa

kulture l l  medvetenhet ,  där  andra metoder krävs för  att

skapa en stöttande arbetsmi l jö på d istans .

Detta inkluderar  br i st  på kompetenser ,

utb i ldningsmöj l igheter ,  e fter levnad av rege lverk och

teknisk inf rastruktur .  F lera chefer  betonar behovet av

kont inuer l ig  kompetensutveckl ing kr ing d ig i ta l  medel ,

IT-stöd samt fö l j samhet t i l l  lagar  och

säkerhetsstandarder .

I  arbete på d istans är  det vanl igt  med dist rakt ioner ,

chefer  kan uppleva br i st  på kontro l l  och det kan vara

svårare att  ba lansera arbete och f r i t id .  I  den här

dimens ionen ly fter  v i  v ikten av p laner ing ,  e f fekt iv

hanter ing av t id och f lex ib i l i tet .  



De 15 utmaningarna
fördelat på de 

5 dimensionerna

SOCIALA
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DIMENSIONEN
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För att få en bättre förståelse för dessa utmaningar

analyserade vi  dem genom fyra perspektiv :

Uppfattning & känsla 

Detta perspekt iv st räcker  s ig  bortom bara fakta för  att  förstå de subjekt iva

uppleve lserna och käns lorna hos chefer  som leder  team på d istans .  Det

omfattar  deras ins ikter  om utbrändhet .  Vi lka utmaningar  dem upplever  och

deras uppfattn ing om vad som skul le  stötta team som arbetar  i  en

distans/hybr id mi l jö .

01

02Struktur & Processer 

Denna del  fokuserar  på hur organisator i ska st rukturer  och metoder   

påverkar  ledningen av medarbetare som arbetar  på d istans .  Den betonar

v ikten av att  ha vä lorganiserade system för  att  sköta arbetsuppgi fter ,

hantera t id och fö l ja  dagl iga rut iner  när  man arbetar  på d istans .  Att ha

ef fekt iva och vä lst rukturerade arbetsprocesser  är  centra lt ,  e ftersom de

hjä lper  chefer  att  leda s ina team mer ef fekt ivt ,  särsk i l t  v ikt igt  i

d i stansarbetsmi l jöer .  
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04Kultur  & Normer
 

 Detta perspekt iv fokuserar  på hur kulture l la  normer ,  de gemensamma och

etablerade uppfattn ingar  och beteenden som def in ierar  en kultur ,  påverkar

s i tuat ionen.  Normer formar vardagl iga samspel  och inf luerar  hä lsan och

välmåendet hos team som arbetar  på d istans .  

Perception & Feel ing 

Ledarskap & Sjä lv- ledarskap

Det här  perspekt ivet  fokuserar  v i  v i lket  ledarskap och s jä lv ledarskap som

krävs i  en arbetsmi l jö på d istans .  Hur chefer  behöver  anpassa s i tt  ledarskap

när de fys i ska interakt ionerna inte längre sker  på arbetet .  Studien ly fter

f ram det ökande behovet av ledarskap som anpassar  s ig  t i l l  d i stans- och

hybr idarbets former .  Den f ramhäver  även v ikten för  ledare att  utveckla

starkare kommunikat ionsfärd igheter  och förmågan att  läsa av andra när  den  

fys i sk närvaron inte f inns .

03
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SAMMANSTÄLLNING AV RESULTAT 
En betydande andel ,  24%, av cheferna arbetar  rege lbundet övert id ,

v i lket  tyder  på en potent ie l l  normal i ser ing av för längda arbetst ider .

Trots  att  57% av arbetsp latserna har  r ikt l in jer  för  menta l  hä lsa ,

saknar oroande nog 30% sådana,  v i lket  indikerar  en br i st  i

s tödstrukturer  för  anstä l lda .

En major i tet  (64%) hål le r  med om att  medarbetarnas vä lbef innande

är en pr ior i tet .

85% av cheferna rapporterar  att  de är  medvetna om deras påverkan

på medarbetarnas vä lbef innande.

92% skul le  agera om de noterade tecken på utbrändhet hos en

medarbetare ,  men 60% saknar e l le r  är  osäkra på st rateg ier  för  att

förebygga det .

39% av cheferna rapporterar  en br i st  på pol icyer  gä l lande mångfa ld ,

jäml ikhet och inkluder ing .

75% anser  att  det är  o lämpl igt  att  kontakta medarbetare utanför

arbetst id ,  medan 25% inte ser  det som en v ikt ig gräns .

42% jobbar för  att  mot ivera anstä l lda ,  medan 38% anser  att  hå l la   

mot ivat ionen l igger  på medarbetarens ansvar .

40% anser  att  d istansarbete under lättar  för  anstä l lda .

83% upplever  s ig  ha kunskapen om att  ident i f ie ra st ress  hos

medarbetare medan endast 45% känner s ig  t rygga med hur man ska

agera på det .  

Hög t i l l i t sn ivå (84%) rapporteras  gä l lande medarbetarnas

prestat ioner ,  med 93% av cheferna genomför rege lbundna

uppföl jn ingar .

40% av de ltagarna anser  att  man inte ska behöva räkna t immar utan

fokusera på resu ltatet .  
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En jämförande analys  presenteras av lagst i f tn ingen kr ing d istansarbete i

länderna Polen ,  T jeckien ,  Sver ige ,  Österr ike ,  I r land,  Spanien ,  Grekland och

Ita l ien .  Detta ger  en överb l ick över  de o l ika t i l lvägagångssätten och

rege lverken för  d istansarbete som t i l lämpas i  dessa europeiska länder .

Polen

Från och med den 7 apr i l  2023 t i l låter  polsk lagst i f tn ing he lt  e l le r  de lv i s

d istansarbete ,  under förutsättn ing av överenskommelse mel lan arbetstagare

och arbetsg ivare .  De nya bestämmelserna i  arbets lagen introducerar

"t i l l fä l l igt  d istansarbete" ,  v i lket  t i l låter  upp t i l l  24 dagar per  år .  Detta

a lternat iv  är  utformat för  att  erb juda f lex ib i l i tet  för  s i tuat ioner  som

exempelv i s  fami l jeomsorgsbehov.

Tjeckien

I  T jeckien l igger  fokus på att  ba lansera arbete och fami l je l iv ,  med en trend

mot ökade möj l igheter  t i l l  de lt idsarbete .  Denna förändr ing syftar  t i l l  att

förebygga utbrändhet och stödja jämstä l ldhet i  arbetskraften ,  där  kv innor

utgör omkr ing 50% av arbetsmarknaden.

Regionala skillnader 
(Regleringar & lagar)
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Sver ige
Svensk lagst i f tn ing ,  såsom förä ldra ledighets lagen,  betonar jämstä l ldhet och

arbets l ivsbalans .  Trots  att  många reg ler ingar  och normer uppmuntrar  t i l l  ökad

jämstä l ldhet f inns det utmaningar  då f le r  kv innor än män tar  ut

förä ldra ledighet v i lket  påverkar  deras karr iärutveckl ing och inkomstpotent ia l .  

Österr ike
I  Österr ike utgör nästan häl f ten av arbetskraften kv innor (47%),  stöttade av

både of fent l iga och pr ivata in i t iat iv .  Det öster r ik i ska programmet för

kv innors  hä lsa som introducerades 2017 ,  är  en de l  av den öster r ik i ska

dia logen om kvinnors  hä lsa ,  där  man fokuserar  på menta l  hä lsa ,  jäml ika

möj l igheter  och att  stärka kv innors  s jä lvb i ld .

I r land
I  I r land väntar  'Work-L i fe  Balance Bi l l '  på att  introduceras och kommer att

ge anstä l lda rätt igheten att  begära d istansarbete .  Arbetsg ivare måste ange

r iml iga skä l  för  eventuel la  avs lag .  Workplace Relat ions Commiss ion (WRC)

kommer att  publ icera en uppförandekod för  att  vägleda hanter ingen av dessa

för f rågningar .

Spanien
I  Spanien styrs  d istansarbete av reg ler  som anges i  både den spanska

arbetarstadgan och lag 10/2021 .  Dessa bestämmelser  kräver  att  det ska f innas

ett  of f ic ie l l t  avta l  mel lan arbetsg ivaren och den anstä l lde .  Lagen k largör även

att  arbetsg ivaren är  ansvar ig för  att  täcka kostnader och t i l lhandahål la

utrustn ing som är  re laterad t i l l  arbetet .  Dessutom framhävs att

överenskommelser  om distansarbete ska vara f r iv i l l iga och att  det f inns

möj l ighet att  återgå t i l l  t id igare arbetsarrangemang.
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Grekland

Enl igt  grekisk lag ska arbetsg ivare täcka kostnaderna för  d istansarbete ,

inklus ive utrustn ing och underhål l .  Teknisk support  måste t i l lhandahål las ,

och sky ld igheterna st räcker  s ig  t i l l  anstä l ldas egna utrustn ing i  v i ssa fa l l .

I ta l ien

I ta l iensk lagst i f tn ing (Leg is lat ive Decree n .  81/2017)  faststä l le r  ramen för

d istansarbete och betonar ömses id igt  avta l  och spec i f ika skydd för  förä ldrar

och personer  med hälsot i l l s tånd.  Lagen sk i l je r  mel lan ' smart  working '  och

'te leworking , '  var  och en med unika reg ler . .

Många länder har  antagit  lagst i f tn ing för  att  hantera de nya log ist i ska och

strukture l la  jur id i ska utmaningar  som uppstått  på grund av nya

arbetsmodel ler .  Lagst i f tn ingen var ierar  emel lert id f rån land t i l l  land,  och det

f inns ingen universe l l  lösn ing .  Lagst i f tn ingen i  var je  land speglar  landets

unika behov och omständigheter .  T i l l  exempel  har  v i ssa länder  fokuserat på

att  säkerstä l la  att  anstä l lda har  rätt  att  koppla bort  s ig  f rån arbetet

utanför  normala arbetst ider ,  medan andra har  fokuserat på att  se t i l l  att

anstä l lda har  t i l lgång t i l l  nödvändig utrustn ing och verktyg .  Sk i l lnaderna i

lagst i f tn ingen kan påverka hur d istansarbete implementeras och hanteras i

o l ika länder .  
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SVÅRIGHETER ATT SKAPA SAMMANHÅLLNING I TEAMET

Samarbete och teambyggnad kan vara mycket svårt :  Det kan vara

svårt  att  skapa en käns la av samhör ighet och kamratskap bland

avlägsna teammedlemmar.  Det är  också så utmanande att

utveckla förtroende,  samarbete och ett  starkt team när det inte

f inns några personl iga möten.

                                                             ~ Chef ,  Österr ike

Att skapa en lugn och avs lappnad atmosfär  på arbetsplatsen är

v ikt igt  för  att  förebygga utbrändhet och f rämja dia log.  Dessutom

är det v ikt igt  att  värdera indiv idens och teamets arbete och al l t id

vara vänl ig för  att  upprätthål la en v iss  balans .

                                                                ~ Chef ,  I ta l ien

Det är  v ikt igt  att  f rämja en käns la av gemenskap bland

distansarbetare med rege lbundna v i rtue l la soc ia la evenemang,

f ikapauser  och teambyggande akt iv iteter .

                                                             ~ Chef ,  Sver ige

DEN SOCIALA
DIMENSIONEN
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Utmaningen med att  f rämja teamets sammanhål ln ing i  en d istansmi l jö st räcker  s ig

bortom att  he lt  enkelt  koppla samman människor genom dig ita la medel .  Det

innefattar  skapandet av en de lad teamident itet ,  närandet av en käns la av

t i l lhör ighet och säkerstä l lande av att  var je  teammedlem känner s ig  uppskattad och

integrerad.  I  d i stansteam är  f rånvaron av spontana,  personl iga interakt ioner  som

natur l igt  b idrar  t i l l  teamets sammanhål ln ing i  en fys i sk mi l jö en större utmaning.

Chefer  står  inför  utmaningen att  f rämja sammanhål ln ingen i  en d istansmi l jö ,  och

det kräver  proakt iv i tet .  Det kan kompl iceras  av mångfa lden i  d i stansteam,

sk i l lnader  i  kulture l l  bakgrund,  kommunikat ionsst i la r  och arbetspreferenser .   

Chefer  har  därmed en dubbel  ro l l :  att  både ident i f ie ra och omfamna dessa

ol ikheter  för  att  förbättra teamets dynamik och samarbete .  Det är  en utmaning

som kräver  medvetenhet och akt ivt  arbete för  att  överbrygga k lyftan och bygga en

starkare gemenskap inom distansteamet .

I  den dynamiska vär lden av d istansarbete är  en av

de mest f ramträdande utmaningarna som chefer

står  inför  att  f rämja teamets sammanhål ln ing .  När

team bl i r  a l l tmer utspr idda,  fys i skt  separerade av

geograf i ska avstånd och ofta verkar  över  o l ika

t idszoner ,  är  de t radit ionel la  metoderna för  att

bygga och upprätthål la  en enhet l ig  teamanda inte

längre l ika ef fekt iva .  Denna nya era av arbete

kräver  innovat iva t i l lvägagångssätt  för  att  odla en

käns la av samhör ighet och gemensamt syfte b land

teammedlemmar som kanske a ldr ig  t räf fas

personl igen.
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Uppfattning & känsla

 Denna synvinkel  be lyser  de emotionel la  och psykologiska aspekterna av

utmaningen.  I  d i stansmi l jöer  kan teammedlemmar och chefer  känna s ig

f rånkopplade på grund av br i sten på fys i sk närvaro och informel la

interakt ioner .  Detta kan leda t i l l  käns lor  av utanförskap,  ensamhet e l le r

bara en käns la av mindre samhör ighet med teamet .  Chefers  utmaningar  b l i r

att  uppmärksamma dessa .

.

Struktur & Processer

Från detta perspekt iv innebär utmaningen skapandet och genomförandet av

strukturer  och processer  som stöder teamets sammanhål ln ing i  en v i r tue l l

mi l jö .  Utan den natur l iga samhör ighet som uppstår  på ett  fys i skt kontor

måste chefer  utforma medvetna akt iv i teter  och kommunikat ionsprotokol l  för

att  f rämja en käns la av enhet .  Ett  exempel  på detta kan vara svår igheten att

schemalägga rege lbundna teammöten e l le r  akt iv i teter  som tar  hänsyn t i l l

o l ika t idszoner ,  v i lket  kan hindra utveckl ingen av en stark teamanda.
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Ledarskapets  ro l l  handlar  om att  skapa en sammanhål len arbetsgrupp.  För

chefer  innebär utmaningen att  agera som föredömen när  det gä l le r  att  bygga

en enhet l ig  grupp,  v i lket  innebär att  de måste utveckla färd igheter  för  att

hantera och kommunicera med s ina team på d istans .  Dessutom är

s jä lv ledarskap v ikt igt  eftersom chefer  måste kont inuer l igt  lära s ig  och

anpassa s ig  t i l l  den föränder l iga mi l jön för  d istansarbete .  En vanl ig  utmaning

kan vara att  chefer  har  svårt  att  lösa konf l ikter  e l le r  organisera

teambyggande akt iv i teter  i  den v i r tue l la  arbetsmi l jön ,  v i lket  är  avgörande

för  att  upprätthål la  en sammanhål len arbetsgrupp.

Kultur & Normer

 Genom detta perspekt iv ses  utmaningen i  sammanhanget av kulture l l

mångfa ld och normer inom distansteam. Chefer  måste navigera och

harmonisera o l ika kulture l la  förväntningar  och arbetsst i la r ,  v i lket  kan vara

en komplex uppgi ft  i  en d istansmi l jö .  T i l l  exempel  kan en chef  ha svårt  att

skapa en teamkultur  som respekterar  och integrerar  o l ika

kommunikat ionsst i la r  och arbetsvanor ,  v i lket  potent ie l l t  kan leda t i l l

miss förstånd och br i st  på en sammanhål len teamident itet .  
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BRISTANDE KOMMUNIKATION 

OCH FEEDBACK

Chefer  f rån o l ika fokusgrupper d iskuterade de utmaningar  som uppstår  på

grund av svår igheter  med kommunikat ion på grund av avsaknaden av

personl ig  interakt ion och eventuel la  mot ivat ionsproblem som uppstår  på

grund av br i sten på soc ia l  interakt ion.  Major i teten av de ltagarna var

överens om att  "Tydl ig  kommunikat ion är  av stor  v ikt ."  Arbetsplatser

behöver  tydl iga r ikt l in jer  och god kommunikat ion för  att  förebygga st ress

och osäkerhet .

Citatet  betonar behovet av indiv iduel la  lösn ingar ,  man kan argumentera för

att  medarbetaren i  det här  fa l let  ant ingen inte förstår  e l le r  inte v i l l  avs lö ja

s in oförmåga att  leverera .  Å andra s idan kan man även argumentera för  att

det f inns br i stande stöd och vägledning f rån cheferna ,  som i  s lutändan har

ansvaret  för  resu ltatet .  

En chef :  

Distansearbete är som ett isberg;  v i  ser bara toppen av det ,

e l ler  i  pr incip det som anstäl lda vi l l  v isa oss .  Jag har upplevt

envishet från vissa anstäl lda som inte klarade av att arbeta

på distans,  ändå vi l le  de inte erkänna att distansarbete

kanske inte är rätt för dem. Distansearbete är en rätt ighet för

al la ,  men det fungerar inte för al la

- Chef  Österr ike
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Feedback,  hur man ger  och uppfattar  feedback,  uppfattas som en

större utmaning när  man arbetar  på d istans .  F lera chefer  betonade

behovet av en feedback st ruktur .

Etablera en regelbunden feedbackmekanism där anstäl lda

kan framföra s ina bekymmer,  utmaningar e l ler  förs lag

relaterade t i l l  distansarbete.
                                           

                                              

-   Chef ,  Sver ige

Uppfattning & känsla

Denna synvinkel  fokuserar  på de emotionel la  och psykologiska ef fekterna av

kommunikat ionshinder  i  d i stansarbete .  Chefer  kan känna s ig  f rånkopplade

från s i tt  team, v i lket  leder  t i l l  br i stande förståe lse för  s i tt  teams verk l iga

käns lor  och bekymmer .  Anstä l lda kan i  s in tur  känna s ig  undervärderade

el le r  oönskade,  v i lket  skapar en käns la av i so ler ing .  T i l l  exempel  återspeglar

den öster r ik i ska chefens analogi  om distansarbete som ett  ' i sberg '  denna

synvinkel  och indikerar  att  endast  en bråkdel  av de problem som anstä l lda

upplever  är  synl iga för  ledningen.  Detta resu lterar  i  att  mer grundläggande

problem förb l i r  oupptäckta och utan åtgärd . .
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Struktur & Processer

Uti f rån detta perspekt iv l igger  utmaningen i  att  etablera ef fekt iva

kommunikat ionskanaler  och feedback-mekanismer i  en d istansmi l jö .  Utan

strukturerade processer  kan v ikt ig informat ion förb ises  och anstä l lda kan

sakna den vägledning de behöver .  Förs laget f rån den svenska chefen att

etablera en rege lbunden feedback-mekanism exempl i f ie rar  behovet av

strukturerade processer  som säkerstä l le r  konsekvent och tydl ig

kommunikat ion,  v i lket  gör  det möj l igt  för  chefer  att  hå l la  s ig  informerade

och respons iva gentemot medarbetares  behov.

Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Denna aspekt betonar betydelsen av ledarskapsfärd igheter  i  hanter ingen av

kommunikat ionsproblem. Utmaningen för  chefer  är  att  föregå med gott

exempel  genom att  v i sa ef fekt iv  kommunikat ion och akt ivt  söka feedback.

Det innebär också s jä lvref lekt ion och s jä lv förbättr ing av

kommunikat ionsfärd igheter .  Den öster r ik i ska chefens er farenhet av

anstä l ldas envishet pekar på behovet av att  ledare utvecklar  st rateg ier  för

att  engagera och stödja anstä l lda som kan ha svår igheter  med distansarbete ,

säkerstä l la  öppen kommunikat ion.
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Kultur & Normer

Utmaningen här  handlar  om att  anpassa och integrera o l ika

kommunikat ionsst i la r  och förväntningar  f rån o l ika kulture l la  bakgrunder inom

distansteam. Chefer  måste navigera dessa sk i l lnader  för  att  skapa en

inkluderande kommunikat ionskultur  där  a l la  teammedlemmar känner s ig

bekväma med att  de la s ina tankar och feedback.  En chef  sa :  "Prata med någon.

Om arbetsbe lastn ingen känns för  tung,  se om du kan de la den.  Öppen

kommunikat ion är  så v ikt ig" -  Chef  I r land

Sjä lvk lart  krävs en kultur  där  det känns okej  och du uppmuntras att  de la de

käns lorna utan konsekvenser .  Problemet som den svenska chefen tog upp om

att etablera en feedbackstruktur speglar  också detta behov och betonar hur

kulture l la  normer kr ing kommunikat ion och feedback kan var iera samt v ikten

av att  ta hänsyn t i l l  dessa sk i l lnader  i  en d istansmi l jö .
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BRIST  PÅ  

KUNSKAP

I  den snabbt föränder l iga vär lden av d istansarbete är  en kr i t i sk utmaning

som kont inuer l igt  uppstår  br i sten på kompetens hos chefer .  När

organisat ioner  övergår  t i l l  d i stans- e l le r  hybr idmodel ler  genomgår de

färd igheter  som krävs för  e f fekt iv  ledning en betydande förändr ing .

Tradit ionel la  ledarskapsfärd igheter ,  även om de fort farande är  re levanta ,

räcker  inte längre .  Chefer  bef inner  s ig  i  en he lt  ny ter räng,  där  kompetenser

inom dig i ta l  kommunikat ion,  ledning av v i r tue l la  team och engagemang av

distansarbetare b l i r  avgörande.

Denna utmaning handlar  inte bara om de tekniska färd igheter  som krävs för

att  använda verktyg för  d istansarbete ,  utan omfattar  också ett  bredare

spektrum av kompetenser .  Dessa inkluderar  förmågan att  upprätthål la

teamets sammanhål ln ing utan fys i sk närvaro ,  förstå nyanserna i  v i r tue l la

teamdynamik och förmågan att  stödja teammedlemmars vä lmående på

distans .  Dessutom måste chefer  vara sk ick l iga på att  hantera de

komplex iteter  som uppstår  f rån en spr idd arbetsstyrka ,  såsom samordning

över  t idszoner ,  hanter ing av v i r tue l la  arbets f löden och f rämjande av en

käns la av t i l lhör ighet och inkluder ing b land distansarbetande medarbetare .
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Bristen på dessa kompetenser kan leda t i l l  en rad problem, f rån minskad

teamproduktiv itet och moral  t i l l  ökade känslor av isoler ing bland

medarbetarna.  I  takt med att arbetsnaturen fortsätter att utvecklas bl i r

det a l l tmer nödvändigt att utrusta chefer med rätt färdigheter och

kompetenser för distans ledning,  inte bara fördelakt igt utan avgörande.

Uppfattning & känsla

Genom den här  synvinkeln är  utmaningen kopplad t i l l  käns lor  och

uppfattn ingar  av ot i l l räckl ighet e l le r  br i stande förberedelse b land cheferna .  De

kan känna s ig  övervä ld igade e l le r  oro l iga för  att  inte ha de nödvändiga

färd igheterna för  att  e f fekt ivt  leda ett  d istanstteam. Detta kan leda t i l l

minskat s jä lv fört roende och påverka deras förmåga att  fatta bes lut .  Ett

exempel  på detta är  när  en chef  känner s ig  osäker  på att  använda dig i ta la

verktyg för  teamarbete ,  v i lket  kan hindra ef fekt iv  kommunikat ion och skapa en

barr iär  i  att  ans luta t i l l  teamet .

Struktur & Processer

 Genom den här  synvinkeln ses  utmaningen i  kontexten av

organisat ionsstrukturer  och arbets f löden.  Br i sten på kompetens kan yttra s ig  i

inef fekt iva e l le r  ot i l l räckl iga st rukturer  för  d istansarbete .  Chefer  kan ha svårt

att  implementera ef fekt iva processer  för  d istansarbete e l le r  miss lyckas med att

anpassa bef int l iga arbets f löden för  att  passa en v i r tue l l  mi l jö .  T i l l  exempel  kan

en chef  uppleva det utmanande att  samordna teamakt iv i teter  över  o l ika

t idszoner på grund av br i stande er farenhet av d istansschemaläggning och

planer ing .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Denna aspekt be lyser  utmaningen inom området ledarskapsutveckl ing och

s jä lv förbättr ing .  Chefer  kan stöta på svår igheter  att  leda och mot ivera s ina

team på d istans på grund av br i stande utbi ldning inom distans ledarskap.

Utmaningen l igger  också i  s jä lv ledarskap,  där  chefer  behöver  erkänna s ina

kompetensgap och söka möj l igheter  t i l l  personl ig  utveckl ing .  Ett  exempel

här  kan vara en chef  som har svårt  att  upprätthål la  teamets mora l  på

distans ,  e ftersom de inte har  utvecklat  de nödvändiga färd igheterna för  att

engagera och inspi rera s i tt  team v i rtue l l t .

Kultur & Normer

 Kulture l l t  sett  innebär utmaningen att  integrera och anpassa s ig  t i l l  o l ika

arbetsmetoder och förväntningar  i  en d istansmi l jö .  Chefer  kan sakna de

kompetenser  som krävs för  att  hantera ett  kulture l l t  mångfa ld igt  team,

v i lket kan leda t i l l  miss förstånd och br i stande sammanhål ln ing .  Det b l i r

tydl igt  när  en chef  inte lyckas känna igen och hantera kulture l la  sk i l lnader  i

kommunikat ionsst i la r ,  v i lket  kan resu ltera i  miss förstånd och minskad

ef fekt iv i tet  i  teamet .
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SVÅRIGHETER ATT SKAPA RELATIONER PÅ ARBETSPLATSEN

DEN PERSONLIGA
DIMENSIONEN

Förmågan att  skapa personl iga re lat ioner  med medarbetare är  inte bara

trev l igt ;  det är  en avgörande komponent för  e f fekt ivt  ledarskap.  Personl iga

re lat ioner  f rämjar  fört roende,  förbättrar  teamets sammanhål ln ing och är

avgörande för  att  förstå och svara på indiv iduel la  behov hos

teammedlemmarna.  Men i  f rånvaro av personl iga möten måste chefer  h itta

nya sätt  att  överbrygga den fys i ska d istansen.  De behöver  skapa en mi l jö

där  meningsfu l la  re lat ioner  kan blomstra t rots  br i sten på fys i sk närhet .

Denna utmaning är  särsk i l t  påtagl ig  i  d i stansmi l jöer ,  där  d ig i ta l

kommunikat ion ersätter  nyanserna i  personl iga interakt ioner .  

Chefer  måste anpassa s ina ledarst i la r  för  att  upprätthål la  en käns la av

ans lutning och engagemang,  säkerstä l la  att  var je  teammedlem känner s ig

sedd,  hörd och uppskattad.  Denna övergång kräver  en omgesta ltn ing av

tradit ionel la  ledarskapsmetoder och en d jupare förståe lse för  de verktyg

och tekniker  som under lättar  ans lutn ing i  en d ig i ta l  vär ld .
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Uppfattning & känsla :

Utmaningen att  skapa re lat ioner  kan ha s ina rötter  i  den emotionel la  och

psykologiska påverkan av en d istansarbetsmi l jö ,  v i lket  skapar nya st rukturer

och beteenden som chefer  behöver  anpassa s ig  t i l l .  Som medarbetare kan chefer

kämpa med en käns la av avstånd f rån s i tt  team, v i lket  leder  t i l l  käns lor  av

iso ler ing och minskad förmåga att  empat iera med teammedlemmar .  Många

deltagare i  vår  studie ta lade om svår igheterna att  " läsa av en s i tuat ion" ,  än

mindre att  skapa re lat ioner  och band,  särsk i l t  om det inte har  funnits  någon

t id igare personl ig  kontakt .  Det kräver  kunskap,  kunnande om hur man

kommunicerar  och skapar kontakt ,  och en öppenhet om att  ingen har  de

korrekta svaren;  v i  försöker  a l la  l i s ta ut det ,  och komplex iteten kommer a l l t id

att  f innas när  v i  pratar  om att  skapa re lat ioner  eftersom v i  är  människor .
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Struktur & Processer :

Utmaningen här  handlar  om svår igheten att  repl ikera de spontana och

organiska interakt ioner  som uppstår  i  en fys i sk kontorsmi l jö .  Chefer  kan ha

svårt  att  skapa st rukturer  som f rämjar  avs lappnade men meningsfu l la

interakt ioner  i  en v i r tue l l  mi l jö .  Ett  exempel  är  svår igheten att  under lätta

informel la  samtal  v id kaf febryggaren i  en d ig i ta l  arbetsp lats ,  som är

avgörande för  att  skapa personl iga re lat ioner  och förstå teamets dynamik.

Under en " i-person"-arbetsdag skul le  det f innas en st ruktur  på dagen,  en

bör jan ,  en mitt  och ett  s lut ,  och a l la  skul le  på l iknande sätt  fö l ja  denna

dag,  ha kaf feraster ,  vattenkylarmoment ,  lunchraster ,  komma in i  byggnaden,

lämna byggnaden etc ,  a l la  dessa processer  innehål ler  möj l igheten att  forma

socia la band,  utan dem är  det svårt  för  den natur l iga f lödet att  uppstå .  Men

det betyder  inte att  v i  inte kan skapa nya st rukturer  och anpassa oss  t i l l  en

ny d ig i ta l  mi l jö ,  det understryker  v ikten av att  lägga t id och energ i  på att

skapa nya former som fungerar  i  en ny mi l jö ,  något som v i  kanske t id igare

har tag it  för  g ivet .

Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Genom detta perspekt iv handlar  utmaningen om att  anpassa ledarst i la r  för

att  passa d istansarbete .  Chefer  möter  svår igheten att  ge ef fekt iv  vägledning

och stöd utan förde len av fys i sk närvaro och icke-verbal  kommunikat ion.

Ett  vanl igt  exempel  är  utmaningen med att  genomföra prestat ionsöversyner

på d istans ,  där  det är  svårare att  förstå subt i la  s ignaler  om en medarbetares

reakt ioner  och komfortn ivåer ,  v i lket  potent ie l l t  kan leda t i l l  mindre ef fekt iv

feedback och vägledning .
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Kultur & Normer

Utmaningen här  l igger  i  att  acceptera att  v i  måste anpassa oss  t i l l

förändr ing .  Chefer  måste acceptera att  omgivningen är  annor lunda och bör ja

navigera och integrera nya arbets former .  Vissa saker ,  som hur v i  bygger

re lat ioner  mel lan kol legor ,  kan ha var i t  en färd ighet som v i  tog för  g iven i

en fys i sk vär ld där  v i  nu måste h itta nya sätt .

Med den växande g lobala ta langpoolen f ramträder  en annan aspekt ,

utmaningen att  harmonisera de mångfa ld iga kulture l la  normerna hos

f jär rteam f rån o l ika de lar  av vär lden.  Att skapa en sammanhål len teamkultur

som omfamnar det breda utbudet av bakgrunder och metoder hos

teammedlemmarna kan vara ett  betydande arbete .  T i l l  exempel  kan en chef

f inna det utmanande att  etablera en gemensam grund för  teaminterakt ioner

som respekterar  o l ika t idszoner ,  kommunikat ionsst i la r  och arbets l ivsgränser ,

v i lket  kan leda t i l l  potent ie l la  miss förstånd och konf l ikter .
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MENTAL AND EMOTIONAL STRAIN

När du inte kan se dina anstäl lda kan du inte se deras kamp.

Du måste för l i ta dig på att de berättar för dig.  Detta sker inte

al lt id .  Med f järrarbete är det svårare att upptäcka de

varningss ignaler som skul le s ignalera depress ion e l ler  mental

ohälsa.

                                                      -  Chef ,  I r land                       

I  den snabbt föränder l iga vär lden av f jär rarbete är  en betydande men ofta

förb isedd utmaning för  chefer  att  ident i f ie ra och hantera menta l  och

emotionel l  be lastn ing hos s ina teammedlemmar .  Övergången t i l l  f jä r rarbete

har omdef in ierat  arbetsp lats interakt ioner  och mi l jöer ,  v i lket  har  lett  t i l l  nya

stress faktorer  som kan påverka medarbetarnas menta la hä lsa och

käns lomäss iga vä lbef innande.  Denna s i tuat ion utgör en unik utmaning för

chefer  som nu måste vara mer uppmärksamma på subt i la  tecken på

påfrestn ing som lätt  kan gå obemärkt i  en v i r tue l l  mi l jö .

Avsaknaden av fys i ska s ignaler  och de inneboende begränsningarna i  d ig i ta l

kommunikat ion gör det svårare för  chefer  att  upptäcka förändr ingar  i  en

anstä l lds  beteende e l le r  humör som kan indikera st ress  e l le r  käns lomäss iga

svår igheter .  Denna utmaning förvärras  av det faktum att  anstä l lda som

arbetar  på d istans kan känna s ig  mindre benägna att  de la med s ig  av s ina

svår igheter  öppet ,  ant ingen på grund av den opersonl iga naturen av

v i rtue l la  interakt ioner  e l le r  den upplevda br i sten på en stödjande mi l jö .
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Dessutom kan gränserna suddas ut mel lan arbete och pr ivat l iv  i

d i stansarbetsmi l jöer  v i lket  kan påverka den menta la och emotionel la

påfrestn ingen bland anstä l lda .  Chefer  står  nu inför  uppgi ften att  inte bara

känna igen dessa tecken utan också att  t i l lhandahål la  lämpl igt  stöd och

resurser  samtid igt  som de respekterar  s ina teammedlemmars personl iga

gränser .

Uppfattning & känsla

Utmaningen l igger  i  att  förstå och känna empat i  för  anstä l lda som arbetar

på d istans emotionel la  t i l l s tånd.  I  en arbetsmi l jö på d istans kan chefer  ha

svårt  att  uppfatta de subt i la  emot ionel la  s ignalerna som är  mer uppenbara i

ans ikte mot ans ikte- interakt ioner .  T i l l  exempel  kan en chef  inte lätt  märka

tecken på st ress  e l le r  utbrändhet hos en teammedlem under v i r tue l la  möten,

t i l l  sk i l lnad f rån i  personl iga s i tuat ioner  där  kroppsspråk och andra icke-

verbala s ignaler  är  mer iakttagna.
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Struktur & Processer

                                                                 -  Chef ,  I r land.

Utmaningen handlar  om att  utveckla och implementera ef fekt iva

kommunikat ionskanaler  och stödsystem som möj l iggör ident i f ie r ing och

hanter ing av menta la och emotionel la  problem. Ett  exempel  på denna

utmaning är  att  skapa en process  för  rege lbundna uppföl jn ingar  som är

t i l l räckl igt  käns l iga för  att  ident i f ie ra käns lomäss igt  st ress ,  v i lket  kan vara

svårt  att  upptäcka i  en v i r tue l l  arbetsmi l jö .

Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Utmaningen är  re laterad t i l l  de ledarskapsfärd igheter  som krävs för  att

känna igen och hantera menta l  och emotionel l  påf restn ing .  Chefer  måste

utveckla en högre n ivå av emotionel l  inte l l igens och förmågan att  leda med

empat i .  Det inkluderar  att  vara proakt iv i  att  f råga om och lyssna på

medarbetares  bekymmer .  En chef  kan ha svårt  att  närma s ig käns l iga samtal

e l le r  hur man ger  stöd utan att  t ränga s ig  in på personl iga gränser ,  särsk i l t  i

en arbetsmi l jö på d istans .

När anstäl lda känner s ig deprimerade påverkas deras arbete.  De

för lorar entusiasm och fokus.  Att prata och ha regelbundna

uppföl jningar och kontrol ler  är en så vikt igt del  av

arbets l ivsstrukturen.
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Kultur & Normer

Från den kulture l la  synvinkeln handlar  utmaningen om att  skapa och

upprätthål la  en arbetskultur  som erkänner och stöder  menta l  och

emotionel l  hä lsa .  I  f jä r rteam kan det vara svårt  att  etablera en kultur  där

det är  säkert  att  uttrycka sårbarheter  och söka h jä lp .  Chefer  måste

navigera genom ol ika kulture l la  normer när  det gä l le r  menta l  hä lsa och

uttryck av käns lor .  T i l l  exempel  kan det i  v i ssa kulturer  f innas en st igma

kopplad t i l l  att  d iskutera menta l  hä lsa ,  v i lket  gör  det svårare för

medarbetare f rån de bakgrunderna att  öppna upp om s ina problem.

Var je  perspekt iv be lyser  o l ika aspekter  av utmaningen med att  upptäcka

mental  och emotionel l  påf restn ing hos medarbetare och understryker

behovet av en mångfacetterad st rateg i  för  att  e f fekt ivt  stödja

teammedlemmarnas vä lmående i  en arbetsmi l jö på d istans .
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LÅG MOTIVATION

I I  den ständigt  utvecklande vär lden av d istansarbete är  en återkommande

och betydande utmaning som ident i f ie rats  av chefer  uppfattn ingen om låg

medarbetarmot ivat ion.  Detta problem, som lyfts  f ram f rekvent både i

fokusgruppsdiskuss ioner  och indiv iduel la  interv juer  med chefer ,  pekar på

komplex iteten i  att  upprätthål la  både team- och indiv iduel l  mot ivat ion i  en

v i rtue l l  arbetsmi l jö .  Övergången t i l l  d i stansarbete kan rubba etablerade

personl iga och profess ionel la  rut iner ,  sudda gränserna mel lan arbete och

pr ivat l iv  och påverka mot ivat ionsnivåerna.

Chefer  upptäcker  att  t radit ionel la  mot ivat ionsstrateg ier  inte a l l t id är

ef fekt iva i  d i stansmi l jöer .  Avsaknaden av fys i sk närvaro och förändr ingen i

arbetsdynamiken innebär att  nya t i l lvägagångssätt  och färd igheter  behövs

för  att  insp i rera och upprätthål la  mot ivat ion.  Diskuss ioner  har  kretsat  kr ing

den de l ikata balansen att  skapa fört roende utan att  använda s ig  av

mikrohanter ing och att  hå l la  teammedlemmar fokuserade på mål  utan att

tappa bort  deras vä lmående.

Som påpekat av en chef  f rån Österr ike

Motiverade medarbetare är fantast iska, men det är också

fr iska medarbetare.  Så en bra balans är vikt ig .            

-  Chef Österr ike.
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Uppfattning & känsla

I  den d istansarbetsmi l jön står  chefer  ofta inför  utmaningar  när  det gä l le r

att  korrekt uppfatta s ina teammedlemmars mot ivat ionsnivåer ,  f rämst på

grund av avsaknaden av d i rekta observat ionsmöj l igheter  som är  vanl iga i

t radit ionel la  kontorsmi l jöer .  Detta kan leda t i l l  fe lakt iga to lkningar ;  t i l l

exempel  kan en anstä l lds  tystnad i  v i r tue l la  möten fe lakt igt  uppfattas som

br ist  på mot ivat ion,  när  det i  verk l igheten kan bero på en mindre bekväm

kommunikat ionsst i l  i  d i stansmi l jöer  e l le r  andra under l iggande faktorer .

Uppfattn ing och käns lor  påverkar  mot ivat ionen i  hög grad,  och det är

avgörande för  chefer  att  beakta dem. Avsaknaden av tydl iga mål  kan t i l l

exempel  leda t i l l  förv i r r ing och f rustrat ion b land teammedlemmarna.  L ikaså

är  käns lor  av t r i s tess ,  st ress  och utmattning kr i t i ska faktorer  som kan

minska mot ivat ionen.  Dessutom kan under l iggande psykologiska bördor som

depress ion,  ångest ,  emot ionel l  utmattning och arbetsre laterad utmattning

ha en d jupgående påverkan på en anstä l lds  mot ivat ionsnivåer .  Det är

v ikt igt  för  chefer  att  känna igen dessa subt i la  tecken och under l iggande

emotionel la  t i l l s tånd.  Att hantera sådana f rågor kan kräva att  söka

vägledning och ny kunskap och kan t i l l  och med kräva extern expert i s .
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Struktur & Processer

Detta perspekt iv fokuserar  på de organisator i ska st rukturer  och processer

som stöder e l le r  h indrar  mot ivat ionen i  d i stansarbete .  Utmaningen l igger  i

att  anpassa e l le r  skapa st rukturer  som f rämjar  mot ivat ion utan den fys i ska

t i l l syn som är  möj l ig  på kontoret .  T i l l  exempel  kan chefer  f inna det

utmanande att  implementera ef fekt iva system för  att  fö l ja  prestat ioner  på

distans som motiverar  anstä l lda samtid igt  som de undviker  nackdelarna med

mikrohanter ing .

Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Från ett  ledarskapsperspekt iv innebär utmaningen att  utveckla färd igheter

och st rateg ier  för  att  mot ivera teammedlemmar på d istans .  Chefer  måste

leda med empat i  och förståe lse ,  och erkänna de o l ika faktorer  som påverkar

mot ivat ionen i  en d istanskontext .  En betydande utmaning kan vara en chefs

förmåga att  insp i rera och engagera s i tt  team genom vi rtue l la  medel ,  v i lket

kräver  ett  annat t i l lvägagångssätt  jämfört  med ans ikte mot ans ikte-

interakt ioner

Kultur & Normer

Här l igger  fokus på de kulture l la  aspekterna av mot ivat ion i  d i stansteam.

Utmaningen för  chefer  är  att  skapa och upprätthål la  en teamkultur  som

främjar  mot ivat ion över  o l ika kulture l la  bakgrunder .  Ol ika kulture l la  normer

kr ing arbete och mot ivat ion kan leda t i l l  var ierande förväntningar  och

uppfattn ingar .  Ett  exempel  är  att  hantera ett  team med medlemmar f rån

kulturer  där  s jä lvmot ivat ion är  mycket uppskattad jämfört  med kulturer  där

mot ivat ion är  mer externt dr iven,  v i lket  kräver  o l ika ledningsmetoder .
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 KULTURELLA SKILLNADER OCH BAKGRUNDER

I  den a l l tmer g lobal i serade och mångs id iga vär lden av d istansarbete är  en

av de nyanserade utmaningarna som chefer  står  inför  att  nav igera i

sk i l lnaderna i  kulture l la  och indiv iduel la  bakgrunder hos s ina

teammedlemmar .  När d istansarbete bryter  ner  geograf i ska h inder  samlar

det ihop en mosaik av indiv ider  f rån o l ika kulture l la ,  soc ia la och

profess ionel la  bakgrunder .  Denna mångfa ld ,  även om den är  en värdefu l l

t i l lgång,  introducerar  komplexa dynamiker  som chefer  måste sk ick l igt

hantera för  att  säkerstä l la  e f fekt ivt  samarbete i  teamet och ömses id ig

förståe lse .

I  fa l let med kvinnor som arbetar på distans och har s ina egna

famil jer  krävs det mer f lexibi l i tet och förståelse .  När detta är

på plats ,  leder det t i l l  mycket bra arbetsre lat ioner eftersom det

f inns förståelse och respekt,  och det skapar en mycket bra

arbetsmi l jö .  Förståelse är nyckeln.             

-  Chef ,  I r land.            
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Utmaningen l igger  inte bara i  de uppenbara sk i l lnaderna som språk och

t idszoner ,  utan också i  de subt i la  aspekterna av kulture l la  nyanser ,

kommunikat ionsst i la r ,  arbetsmora l  och indiv iduel la  förväntningar .  Dessa

sk i l lnader  kan leda t i l l  miss förstånd,  br i st fä l l ig  kommunikat ion och t i l l

och med konf l ikter ,  v i lket  påverkar  teamets sammanhål ln ing och

produkt iv i tet .  Chefer  i  denna mi l jö måste vara sk ick l iga på att  känna

igen och respektera dessa sk i l lnader ,  och ännu v ikt igare ,  dra nytta av

dem för  att  ber ika teamets övergr ipande prestat ion och er farenhet .

Dessutom innefattar  indiv iduel la  bakgrunder mer än kulture l la  aspekter

och omfattar  personl iga er farenheter ,  utb i ldningsbakgrund och

personl ighetsdrag .  Var je  teammedlems unika perspekt iv b idrar  t i l l  hur  de

närmar s ig  arbete ,  interagerar  med andra och uppfattar  s in ro l l  inom

teamet .  Chefer  står  inför  uppgi ften att  skapa en inkluderande mi l jö där

dessa o l ika perspekt iv erkänns och värderas ,  v i lket  säkerstä l le r  att  var je

teammedlem känner s ig  inkluderad och befogen att  b idra fu l l t  ut .
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Uppfattning & känsla

Uti f rån  detta perspekt iv innebär utmaningen att  förstå och empat iskt ta

hänsyn t i l l  de o l ika emotionel la  och psykologiska bakgrunderna hos

teammedlemmarna.  Chefer  kan ha svårt  att  uppskatta hur kulture l la  och

indiv iduel la  sk i l lnader  påverkar  teammedlemmarnas uppfattn ingar  och

reakt ioner  i  o l ika s i tuat ioner .  T i l l  exempel  kan en chef  inte he lt  förstå

betydelsen av kulture l la  nyanser  i  kommunikat ion,  v i lket  kan leda t i l l

miss förstånd e l le r  käns lor  av exkluder ing b land teammedlemmar f rån

ol ika kulture l la  bakgrunder .

Struktur & Processer

Här l igger  utmaningen i  att  etablera st rukturer  och processer  som

rymmer och respekterar  o l ika arbetssätt  och kulture l la  normer .  I  en

f jär rmi l jö behöver  chefer  skapa system som t i l låter  f lex ib la arbetst ider

för  att  ta hänsyn t i l l  o l ika t idszoner ,  l iksom kommunikat ions- och

samarbetsmetoder som passar  o l ika kulture l la  preferenser .  Ett  exempel  är

svår igheten att  schemalägga teammöten som är  bekväma för  a l la  e l le r  att

vä l ja  samarbetsverktyg som är  universe l l t  t i l lgängl iga och

användarvänl iga .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Denna synvinkel  be lyser  utmaningen för  chefer  att  anpassa s in ledarst i l  för

att  e f fekt ivt  hantera ett  kulture l l t  mångfa ld igt  team. Ledare måste utveckla

kulture l l  kompetens ,  förmågan att  förstå ,  kommunicera med och ef fekt ivt

interagera med människor f rån o l ika kulturer .  De måste också utöva

s jä lv ledarskap genom att  vara medvetna om s ina egna kulture l la  fördomar och

lära s ig  hur man hanterar  dem. En vanl ig  utmaning kan vara en ledares

förmåga att  medla i  konf l ikter  som uppstår  på grund av kulture l la

miss förstånd e l le r  att  mot ivera teammedlemmar som har o l ika kulture l la

perspekt iv på arbete och auktor i tet .

Kultur & Normer

Från ett  kulture l l t  perspekt iv innebär utmaningen att  skapa en inkluderande

teamkultur  som omfamnar och utnytt jar  kulture l l  och indiv iduel l  mångfa ld .

Chefer  måste f rämja en mi l jö där  sk i l lnader  inte bara to lereras  utan ses  som

ti l lgångar .  Detta inkluderar  att  erkänna och f i ra  kulture l la  högt ider ,  vara

medveten om språkbarr iärer  och uppmuntra öppna diskuss ioner  om kulture l la

normer .  Ett  exempel  på denna utmaning är  att  integrera teammedlemmar som

har o l ika synsätt  på balansen mel lan arbete och pr ivat l iv  e l le r  o l ika

förväntningar  när  det gä l le r  feedback och kommunikat ionsst i la r .
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BALANS MELLAN PRIVAT OCH ARBETSLIV

Med tanke på utmaningarna med gränslöshet kan det vara t i l l

h jälp att låta anstäl lda ha f lexibla arbetsscheman, vi lket kan

hjälpa dem att hitta en balans mel lan arbete och personl iga

åtaganden.

                                                           -  Chef ,  Sver ige                    

Om människor lär s ig att hantera och balansera s itt arbets l iv

ger det dem en underbar möj l ighet att må bra och känna en

känsla av välbef innande.

                                                           -  Chef ,  I r land                    

Föräldraskap kan vara en av de största utmaningarna.

Föräldrar (oavsett kön) tycker det är svårt att arbeta

hemifrån utan att känna s ig skyldiga att ta hand om sina

barn under s in arbetst id.

                                                           -  Chef ,  I r land                     
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I  det av lägsna arbets landskapet har  en betydande utmaning som f ramträder

tydl igt  att  h jä lpa medarbetarna att  upprätthål la  en hälsosam balans mel lan

arbete och pr ivat l iv .  Denna utmaning ,  understruken av o l ika chefer  i  o l ika

reg ioner ,  omfattar  komplex iteten av att  sudda gränserna mel lan yrkes- och

pr ivat l iv .  Övergången t i l l  att  arbeta hemif rån har  upplöst  den tradit ionel la

fys i ska separat ionen mel lan dessa s färer ,  v i lket  ofta leder  t i l l  svår igheter  att

ef fekt ivt  hantera t id och åtaganden.

En chef  f rån Sver ige betonar v ikten av f lex ib la arbetsscheman som ett  sätt

att  mi ldra utmaningarna med denna gräns löshet .  F lex ib i l i tet  ger

medarbetarna möj l ighet att  anpassa s ina arbetst ider  för  att  harmonisera med

personl iga åtaganden,  v i lket  under lättar  en bättre ba lans .  Med samma

tonvikt påpekar en chef  f rån I r land den d jupgående påverkan av en

välhanterad arbets l ivsbalans på medarbetarnas övergr ipande vä lbef innande

och uppfy l le l se .
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Utmaningen bl i r  ytter l igare kompl icerad av ytter l igare ansvar ,  såsom

förä ldraskap,  som noterades av en chef  f rån Österr ike .  Förä ldrar  f inner

ofta s ig  s jä lva jonglera arbetsuppgi fter  och barnomsorg samtid igt ,  en

s i tuat ion som kan leda t i l l  ökad stress  och minskad produkt iv i tet .  Denna

dubbla ro l l ,  särsk i l t  i  en hemmi l jö ,  understryker  behovet av förståe lse och

stödjande arbetspol icyer .

En annan aspekt ,  som en chef  f rån I r land föres lår ,  är  hanter ingen av

övert id .  Ansatsen med att  t id iga ankomster  kan motsvara t id iga avgångar

föres lås  som en lösn ing för  att  förebygga utmattning och upprätthål la

balansen.  Denna ansats  speglar  behovet av ömses id ig förståe lse mel lan

arbetsg ivare och anstä l lda i  hanter ingen av arbetst id .

När v i  förd jupar oss  i  detta tema kommer v i  att  utforska

arbets l ivsbalansens mångfacetterade natur  i  av lägsna arbetsmi l jöer .  Vi

kommer att  undersöka de st rateg ier  och metoder som chefer  använder för

att  stödja s ina team i  att  uppnå en harmonisk balans ,  och säkerstä l la  att

medarbetarna förb l i r  produkt iva ,  mot iverade och f r i ska .
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Uppfattning & känsla

Uti f rån detta perspekt iv fokuserar  utmaningen på de emotionel la  och

psykologiska påverkningarna av suddade gränser  mel lan arbete och pr ivat l iv

på medarbetarna .  Chefer  kan f inna det svårt  att  förstå hur d istansarbete

påverkar  medlemmarnas personl iga l iv  och vä lbef innande.  T i l l  exempel  kan

medarbetare som arbetar  hemif rån uppleva ökad stress  på grund av

oförmågan att  koppla bort  arbetet ,  v i lket  kan leda t i l l  utmattning .  Detta är

särsk i l t  utmanande för  förä ldrar ,  som noterades av den öster r ik i ska chefen ,

som kan känna s ig  sp l i t t rade mel lan arbetsuppgi fter  och barnomsorg .

Struktur & Processer

Från ett  st rukture l l t  perspekt iv l igger  utmaningen i  att  skapa och

implementera arbetspol icys  och processer  som stöder ba lansen mel lan arbete

och pr ivat l iv .  Behovet av f lex ib la arbetst ider ,  som f ramhävdes av den

svenska chefen ,  v i sar  på v ikten av anpassningsbara arbetsarrangemang.

Chefer  måste se t i l l  att  sådana st rukturer  är  på p lats  för  att  möj l iggöra för

medarbetare att  hantera s ina arbets-  och personl iga åtaganden ef fekt ivt ,

utan att  leda t i l l  överarbete e l le r  utbrändhet .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Här fokuseras på ledarskapets  ro l l  i  att  f rämja och föregå med gott  exempel

när  det gä l le r  ba lansen mel lan arbete och pr ivat l iv .  Chefer  måste gå före

med gott  exempel  genom att  s jä lva demonstrera hälsosamma

arbets l ivsgränser .  Detta inkluderar  att  erkänna v ikten av pauser ,  hantera

arbetsbe lastn ing och respektera medarbetares  personl iga t id .  Den i r ländska

chefens t i l lvägagångssätt  för  att  hantera övert id speglar  behovet av ett

balanserat  ledarskap som värderar  både medarbetarnas b idrag och deras

personl iga t id .

Kultur & Normer

Ur ett  kulture l l t  perspekt iv handlar  utmaningen om att  skapa en teamkultur

som värderar  och stödjer  ba lansen mel lan arbete och pr ivat l iv .  Chefer  måste

f rämja en mi l jö där  det är  acceptabelt  och uppmuntras att  pr ior i tera

personl ig  vä lmående v id s idan av arbetsuppgi fter .  Detta inkluderar  att

skapa en kultur  av fört roende där  anstä l lda känner s ig  bekväma med att

använda f lex ib la arbetsarrangemang utan räds la för  att  b l i  uppfattade som

mindre engagerade i  s i t t  arbete .

När det gäl ler  övert id behövs det en balans och ömsesidighet .

Ibland är det nödvändigt .  Men om någon kommer t idigt bör de

om möj l igt få lov att gå t idigt .

                                                     -  Chef ,  Sver ige
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SKAPA EN TRYGG ORGANISATIONSKULTUR

DEN KULTURELLA
DIMENSION

I  den föränder l iga vär lden av d istansarbete är  en av de mer nyanserade och

komplexa utmaningarna som chefer  står  inför  att  skapa och ass imi lera en

organisat ionskultur  som resonanserar  över  spr idda team. Övergången t i l l

d i stansarbete har  grundläggande förändrat hur organisat ionskulturen

upplevs och upprätthål l s ,  v i lket  innebär unika utmaningar  för  att  f rämja en

gemensam käns la av ident i tet ,  värder ingar  och normer b land anstä l lda som

kan vara spr idda över  o l ika reg ioner  och t idszoner .

Kärnan i  organisat ionskulturen tr ivs  t radit ionel l t  på fys i ska interakt ioner

och gemensamma uppleve lser  inom en gemensam arbetsmi l jö .  I  dess

f rånvaro är  chefer  utmanade med uppgi ften att  översätta och upprätthål la

dessa kulture l la  e lement i  en v i r tue l l  mi l jö .  Det inkluderar  att  upprätthål la

en käns la av samhör ighet ,  se  t i l l  att  organisat ionens värder ingar  och mål

tydl igt  kommuniceras och inkorporeras  i  dagl iga operat ioner  och att  f rämja

en käns la av t i l lhör ighet b land distansanstä l lda .



49

Uppfattning & känsla

I  denna aspekt handlar  utmaningen om hur medarbetare uppfattar  och

emotionel l t  kopplar  s ig  t i l l  organisat ionens kultur  i  en f jär rmi l jö .  Utan de

fys i ska s ignalerna och informel la  interakt ionerna på en arbetsp lats  kan

medarbetare känna s ig  f rånkopplade f rån organisat ionens kärnvärder ingar

och etos .  Detta kan leda t i l l  en käns la av i so ler ing e l le r  br i stande

t i l lhör ighet .  T i l l  exempel  kan f jär ranstä l lda medarbetare ha svårt  att  känna

s ig en de l  av företagets  kultur  e l le r  missa de emotionel la  band som

utvecklas  genom ans ikte mot ans ikte- interakt ioner .

Struktur & Processer

 St rukture l l t  sett  handlar  utmaningen om att  etablera processer  och system

som ef fekt ivt  förmedlar  och förstärker  organisat ionskulturen i  en v i r tue l l

mi l jö .  Detta inkluderar  att  utveckla kommunikat ionsstrateg ier ,  v i r tue l la

teambyggande akt iv i teter  och d ig i ta la r i tua ler  som speglar  och förstärker

kulturen.  En spec i f ik utmaning här  kan vara att  skapa v i r tue l la

introdukt ionsprocesser  som ef fekt ivt  integrerar  nya medarbetare i

organisat ionskulturen och säkerstä l le r  att  de förstår  och omfamnar

företagets  värder ingar  och normer .

Utmaningen är  att  integrera nya medarbetare i  företagets  kultur  utan

fys i sk introdukt ion,  v i lket  kräver  att  chefer  h ittar  innovat iva sätt  att

integrera dem och ef fekt ivt  förmedla organisat ionens värder ingar .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Genom ledarskapsperspekt ivet  handlar  utmaningen om att  vara förebi ld och

akt ivt  f rämja organisat ionskulturen i  en d istanskontext .  Ledare måste vara

förebi lder  för  företagets  värder ingar  och hitta innovat iva sätt  att  uttrycka

och förstärka dessa värder ingar  på d istans .  Det kan innebära att  anpassa

ledarst i la r  för  att  e f fekt ivt  kommunicera och engagera med teammedlemmar ,

så att  organisat ionskulturen är  konsekvent representerad och känns ,  t rots

avsaknaden av fys i sk interakt ion.

Kultur & Normer

 Ur ett  kulture l l t  perspekt iv handlar  utmaningen om att  upprätthål la  en

enhet l ig  uppsättn ing normer och prax is  som def in ierar

organisat ionskulturen ,  t rots  geograf i ska och kulture l la  sk i l lnader  b land

f jär ranstä l lda medarbetare .  Chefer  måste navigera i  dessa sk i l lnader  och

främja en inkluderande kultur  som omfattar  mångfa ld samtid igt  som de

upprätthål le r  en sammanhängande organisat ions ident itet .  Ett  exempel  på

denna utmaning är  att  säkerstä l la  att  kulture l la  prax is  och f i randen är

inkluderande och resonera med en mångs id ig arbetskraft ,  v i lket  stärker  en

käns la av enhet och de lad kulture l l  förståe lse .
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ISSUES WITH TRUST, EITHER 

INSUFFICIENT OR MISUSED

Det är utmanande att utveckla förtroende,  samarbete och en

stark teamkultur när det inte f inns några fys iska möten.

                                                       - Chef ,  Österr ike

Förtroende måste byggas först .  Beroende på sammanhanget

och t idigare er farenheter .        

                                                      -  Chef ,  Österr ike

Utveckla aktiviteter som främjar kommunikation och

förtroende bland anstäl lda samt mel lan ledning och personal .

                                                          -  Chef ,  Grekland

Under möten försöker människor ofta hinna med annat

arbete och gör något annat istäl let för att koncentrera s ig

på mötet .

                                                      -  Chef ,  Polen
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I  en arbetsmi l jö som präglas  av d istansarbete står  chefer  inför  en kr i t i sk

men ofta subt i l  utmaning:  att  nav igera f rågor om förtroende,  vare s ig  det

handlar  om att  bygga upp t i l l räckl igt  fört roende e l le r  att  hantera dess

missbruk.  Avsaknaden av fys i ska interakt ioner ,  en hörnsten i  t radit ionel la

kontorsmi l jöer ,  kompl icerar  dynamiken och fört roende inom team. Som en

chef  f rån Österr ike påpekar ,  är  det särsk i l t  utmanande att  utveckla

fört roende,  samarbete och en stark teamkultur  utan förde len av personl iga

möten.

Processen att  bygga fört roende i  en d istansmi l jö kan vara långsam och

kräver  ofta en annan ansträngning och medvetenhet .  En ins ikt  f rån en chef  i

Österr ike ly fter  f ram ett  beroende av o l ika faktorer ,  ink lus ive sammanhang

och t id igare er farenheter .  Etabler ingen av en so l id fört roendegrund kan ta

längre t id .  Denna för längda t idsram understryker  komplex iteten i  att  f rämja

förtroende på d istans ,  där  interakt ioner  förmedlas genom skärmar och ofta

saknar samma nyanserna som sker  natur l igt  v id kommunikat ion i  ett  fys i skt

rum

.

Dessutom handlar  utmaningen med fört roende inte bara om dess  utveckl ing

utan också om dess  potent ie l la  missbruk.  En chef  f rån Polen noterar  ett

vanl igt  problem v id d istansmöten:  människor som utför  f le ra uppgi fter

samtid igt  och inte engagerar  s ig  fu l l t  ut ,  v i lket  kan urholka fört roendet .

Sådana beteenden,  som kanske är  en reakt ion på de ökade trycken f rån

distansarbete ,  kan leda t i l l  tv ive l  om engagemang och ansvar ,  v i lket

ytter l igare kompl icerar  fört roendedynamiken.



53

Uppfattning & känsla

Förtroendefrågor i  d i stansarbete kretsar  ofta kr ing den emotionel la

koppl ingen och fört roendet mel lan teammedlemmar och chefer .  Avsaknaden

av fys i ska interakt ioner  kan leda t i l l  käns lor  av osäkerhet och skept ic i sm.

Ti l l  exempel  kan en chef  känna s ig  osäker  på en anstä l lds  engagemang och

produkt iv i tet  utan v isue l la  ledtrådar ,  medan anstä l lda kan känna att  deras

chefer  inte l i tar  på dem att  arbeta s jä lvständigt ,  v i lket  leder  t i l l  en käns la

av att  vara undervärderade e l le r  mikrohanterade.

Struktur & Processer

Strukture l l t  l igger  utmaningen i  att  skapa processer  som f rämjar  fört roende

utan di rekt övervakning.  I  en d istansmi l jö kanske t radit ionel la  metoder för

övervakning och bedömning inte är  e f fekt iva e l le r  lämpl iga .  Svår igheten

l igger  i  att  etablera system som säkerstä l le r  ansvar  och transparens ,  såsom

regelbundna avstämningar  e l le r  verktyg för  pro jekt ledning ,  samtid igt  som

man undviker  en atmosfär  som präglas  av kontro l l .  Detta inkluderar  att

balansera behovet av övervakning med att  respektera de anstä l ldas

autonomi och integr i tet .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Utmaningen innefattar  att  utveckla en ledarst i l  som bygger  och

upprätthål le r  fört roende i  ett  d istansarbete-sammanhang.  Ledare måste

navigera den f ina l in jen mel lan att  erb juda stöd och övervakning utan att

övergå t i l l  mikrohanter ing .  Detta kräver  en hög grad av s jä lvmedvetenhet

och anpassningsförmåga,  samt färd igheter  i  kommunikat ion och empat i .

Ledare måste också bygga s in egen trovärdighet genom att  vara t i l l för l i t l iga ,

konsekventa och transparenta i  s ina interakt ioner .

Kultur & Normer

 Kulture l l t  sett  l igger  utmaningen i  att  skapa en organisat ionskultur  som  

värderar  och f rämjar  fört roende.  Detta inkluderar  att  etablera och

upprätthål la  normer som f rämjar  öppen kommunikat ion,  ömses id ig respekt

och de lat  ansvar .  T i l l  exempel  kan en kultur  som uppmuntrar

teammedlemmar att  öppet d iskutera s ina arbetsbördor och utmaningar

h jä lpa t i l l  att  mi ldra käns lor  av misst ro e l le r  miss förstånd.  Det handlar

också om att  odla en mi l jö där  mult i task ing under möten,  som nämndes av

chefen f rån Polen ,  avråds t i l l  förmån för  fu l l t  engagemang och närvaro .
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DEN PLANERANDE
DIMENSIONEN

Distansarbete erbjuder f lexibi l i tet ,  men det kan också sudda ut

gränserna mel lan arbete och pr ivatl iv .  Jag har kommit fram ti l l

att att erbjuda regelbundna individuel la avstämningar genom att

bara r inga en person på te lefon,  på gammaldags vis ,  kan hjälpa.

                                            - Chef ,  T jeckien

Låt oss vara är l iga,  distansarbete kan ibland få en att känna s ig

som om man al lt id är 'på' .  Vi är al la för att förebygga utbrändhet

och hjälpa vår distansbesättning att hitta den där underbara

balansen mel lan arbete och pr ivatl iv ,  men ibland är det bara r ikt igt

svårt eftersom al la bef inner s ig i  o l ika s ituationer och behöver

något annorlunda. 

 -  HR Chef ,  T jeckien        
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I  det föränder l iga landskapet av d istansarbete har  en vanl ig  utmaning som

kommit i  förgrunden var i t  hanter ingen av d ist rakt ioner .  Medan arbete

hemif rån erb juder  många förde lar ,  introducerar  det också en rad

dist rakt ioner  som kan hindra produkt iv i tet  och fokus .  Denna utmaning är

mångfacetterad och påverkar  o l ika indiv ider  på o l ika sätt  beroende på deras

omständigheter  och personl iga egenskaper .

DISTRAKTIONER

Mammor ses ofta av s ina barn så snart de är hemma och bl i r

därför lättare avbrutna el ler  distraherade från arbetet .

                                                           -  Chef ,  Österr ike

Bra t idsorganiser ing förbättrar ens koncentration och undviker

distraktioner ,  v i lket sedan leder t i l l  bättre kontrol l  över ens

arbete.

                                                            -  Chef ,  Spanien

Praktiken av s jälvvård och god t idsplaner ing kan göra

underverk för att undvika el ler  hantera utbrändhet.              

-  Chef ,  Grekland 
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En chef  f rån Österr ike ly fter  f ram en spec i f ik utmaning för  mödrar ,  som när

de arbetar  hemif rån är  mer synl iga för  s ina barn och därmed mer utsatta för

avbrott .  Denna iakttage lse understryker  hur sammanblandningen av

profess ionel la  och personl iga utrymmen kan leda t i l l  ökade d ist rakt ioner ,

särsk i l t  för  dem med vårdgivaransvar .

Å andra s idan pekar en chef  f rån Spanien på god t idsorganiser ing som en

nyckel faktor  för  att  mi ldra d ist rakt ioner ,  och föres lår  att  st rukturerad

planer ing och disc ip l in är  avgörande för  att  b ibehål la  fokus .  Denna syn

delas  i  den bredare d iskuss ionen om distansarbetets  natur ,  som kräver  en

hög nivå av s jä lvd isc ip l in och s jä lvmedvetenhet ,  särsk i l t  för  indiv ider  som

natur l igt  är  mer benägna t i l l  d i st rakt ioner .

De emotionel la  och psykologiska aspekterna av d ist rakt ioner  är  också

betydande.  Som nämnts kan våra käns lor  och käns lot i l l s tånd vara betydande

dist rakt ioner ,  som drar  uppmärksamheten bort  f rån arbetsuppgi fter .

Prakt iken av s jä lvvård och ef fekt iv  t idsplaner ing ,  som nämns av en chef  f rån

Grekland,  är  avgörande för  att  hantera dessa typer  av d ist rakt ioner  och

förhindra utbrändhet .
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Uppfattning & känsla

Utmaningen innefattar  att  förstå hur d ist rakt ioner  uppfattas och hur de

påverkar  den emotionel la  t i l l s tåndet hos d istansarbetare .  För  v i ssa ,  som

mödrar  som nämndes av chefen f rån Österr ike ,  kan hemdistrakt ioner  leda

t i l l  käns lor  av att  vara sp l i t t rad mel lan arbete och fami l jeansvar .  Detta kan

orsaka st ress  och skuld .  För  andra kan interna d ist rakt ioner  som käns lor

e l le r  br i st  på fokus leda t i l l  f rustrat ion och minskad arbetst i l l f redsstä l le l se .

Att förstå dessa personl iga och emotionel la  aspekter  är  nyckeln t i l l  att

ef fekt ivt  ta i tu med utmaningen.

Struktur & Processer

 St rukture l l t  sett  handlar  utmaningen om att  skapa och upprätthål la

arbetsprocesser  som hjä lper  t i l l  att  min imera d ist rakt ioner .  Som chefen f rån

Spanien föres lår ,  är  bra t idsorganiser ing avgörande.  Detta kan innebära att

etablera tydl iga arbetsscheman,  inrätta dedikerade arbetsp latser ,  e l le r

implementera verktyg och tekniker  för  bättre uppgi ftshanter ing .  Utmaningen

l igger  i  att  utveckla processer  som är  t i l l räckl igt  f lex ib la för  att  anpassa s ig

t i l l  o l ika hemmi l jöer  och personl iga arbetssätt ,  samtid igt  som de ger

st ruktur  och minimerar  d ist rakt ioner . .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Ur ett  ledarskapsperspekt iv innebär utmaningen att  vara förebi ld för  och

uppmuntra metoder som minskar  d ist rakt ioner .  Ledare måste v i sa fokus och

disc ip l in ,  som noterats ,  men också stötta s i tt  team i  att  utveckla dessa

färd igheter .  Detta inkluderar  att  förstå var je  teammedlems unika utmaningar

och erb juda skräddarsytt  stöd.  S jä lv ledarskap är  l ika v ikt igt ,  e ftersom

indiv ider  behöver  vara medvetna om s ina egna d ist rakt ionsut lösare och

akt ivt  arbeta för  att  hantera dem, en punkt som betonas av chefen f rån

Grekland angående s jä lvvård och t idsplaner ing .

Kultur  & Normer

 Kulture l l t  sett  innebär utmaningen att  nav igera i  och respektera o l ika

att i tyder  t i l l  d i st rakt ioner ,  e ftersom de kan var iera avsevärt  mel lan o l ika

kulturer .  T i l l  exempel  kan v issa kulturer  ha mer avs lappnade att i tyder  t i l l

att  utföra f le ra uppgi fter  samtid igt  e l le r  att  b l i  avbruten av fami l jen under

arbetsdagen.  Chefer  måste f rämja en kultur  som respekterar  dessa sk i l lnader

samtid igt  som den f rämjar  metoder som hjä lper  t i l l  att  upprätthål la  fokus

och produkt iv i tet .  Detta kan innebära att  man etablerar  teamnormer kr ing

et ikett  v id v i r tue l la  möten e l le r  förväntningar  på kommunikat ion.
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Kontrol l  i  en d istansarbetss i tuat ion är  ett  nyanserat begrepp som i  hög grad

är beroende av uppfattn ing .  För  chefer  innebär övergången t i l l  d i stansarbete

en omprövning av t radit ionel la  kontro l lmekanismer med en inr iktn ing mot

en grund av fört roende.  Denna anpassning är  avgörande,  e ftersom synl ig

övervakning ersätts  med ett  underförstått  fört roende att  anstä l lda kommer

att  uppfy l la  s ina ansvarsområden.  Sett  ur  ett  ledarperspekt iv är  utmaningen  

mångfacetterad,  inklus ive uppfattn ing ,  st ruktur ,  ledarskap och kulture l la

normer .

BEGRÄNSAD KONTROLL

Deadl ines blev inte uppfyl lda; anstäl lda tenderar att skjuta

upp uppgifterna och därför ,  när de görs i  s ista minuten,

saknar uppgifterna ofta den förväntade kval iteten; När man

arbetar hemifrån väl jer  v issa människor sena kväl lst immar,

vi lket för mig som ledare var problematiskt eftersom jag i

detta fal l  inte hade någon ledig t id under dagen.

                                                       -  Chef ,  Österr ike
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Uppfattning & känsla

Uppfattn ingen om kontro l l  i  en d istansmi l jö är  mer psykologisk än fys i sk .

Chefer  som är  vana v id d i rekt övervakning kan känna en för lust  av kontro l l ,

v i lket  kan ge upphov t i l l  ångest  och osäkerhet .  Detta förstärks av det

faktum att  kontro l l  i  grunden handlar  om förtroende -  att  l i ta  på att

teammedlemmar är  produkt iva och ansvars fu l la  även när  de inte är  fys i skt

observerade.  Chefer  behöver  ändra s in instä l ln ing f rån att  l ikstä l la  synl ighet

med produkt iv i tet  t i l l  att  f rämja en kultur  där  fört roende och ansvar  är  av

högsta v ikt .

Struktur & Processer

 Inom distansarbete behöver  st rukturer  och processer  omr iktas för  att

stödja detta fört roendebaserade t i l lvägagångssätt .  Det innebär att  sätta

tydl iga förväntningar ,  resu ltat  och deadl ines i stä l let  för  att  fokusera på

övervakning av arbetst ider  e l le r  metoder .  T i l l  exempel ,  i s tä l let  för  att  fö l ja

anta let  arbetade t immar ,  är  ett  a l ternat iv  att  betona bedömningar baserade

på resu ltat .  Detta t i l lvägagångssätt  respekterar  inte bara de anstä l ldas

autonomi utan förstärker  också fört roendet för  att  de kommer att  s lut föra

s ina uppgi fter  e f fekt ivt ,  oavsett  t id e l le r  p lats  för  arbete .
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Ef fekt ivt  ledarskap i  en d istansmi l jö kännetecknas av förmågan att  insp i rera

fört roende och de legera med s jä lv fört roende.  Som chef  är  det nödvändigt

att  kommunicera öppet ,  ge tydl ig  vägledning och v isa fört roende för

teamets förmågor .  Denna ledarst i l  inte bara stärker  de anstä l lda utan

hjä lper  också t i l l  att  bygga en ömses id ig fört roendere lat ion.  S jä lv ledarskap i

detta sammanhang innebär att  chefer  är  s jä lvmedvetna och erkänner s ina

tendenser  att  överkontro l le ra ,  akt ivt  arbetar  med att  bygga fört roende för

s i tt  teams förmågor .

Kultur & Normer

 Kulture l l t  sett  utmanar d istansarbete chefer  att  skapa en mi l jö där

fört roende är  en grundläggande norm. Det kräver  en medveten ansträngning

för  att  f rämja en kultur  där  anstä l lda känner s ig  uppskattade ,  stödda och

förtrodda.  En sådan kultur  uppmuntrar  öppen kommunikat ion,  t ransparens

och en de lad förståe lse för  att  a l la  arbetar  mot gemensamma mål .  Det

handlar  om att  skapa en käns la av gemenskap och t i l lhör ighet ,  även i  en

spr idd arbetsmi l jö .
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OFÖRMÅGA ATT TILLHANDAHÅLLA ADEKVAT UTBILDNING

DEN PRAKTISKA
DIMENSIONEN

Ib land bl i r  det nödvändigt att erbjuda och uppmuntra t i l l

utbi ldning på arbetsplatsen för att f rämja s jälvförtroende och

utveckl ingsmöj l igheter .  Att bygga s jälvförtroende kan ofta vara en

större utmaning för kvinnor än för män i  profess ionel la

sammanhang.

                                                             -  Chef ,  I r land

Från chefens perspektiv är det svårt ,  oförmågan att fokusera på de

problem som varje anstäl ld individuel lt  står inför och oförmågan att

träna de nya anstäl lda av de mest er farna.                                                

                                                            -  Chef ,  Grekland

Det f inns ett stort behov av en ledare som kan utbi lda de

nyanstäl lda som arbetar på distans.                                               

                                                              -  Chef ,  Spanien
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I  den vär ld av d istansarbete står  chefer  a l l tmer inför  utmaningen att

t i l lhandahål la  adekvat utbi ldning t i l l  s ina team. Denna f råga har  f le ra

aspekter ,  f rån att  f rämja s jä lv fört roende och personl ig  utveckl ing t i l l  att  ta

i tu med indiv iduel la  medarbetares  unika behov.  Övergången t i l l

d i stansarbete har  förstärkt dessa utmaningar ,  e ftersom tradit ionel la ,  fys i ska

träningsmetoder inte längre är  genomförbara e l le r  l ika ef fekt iva .  Ins ikter

f rån chefer  över  o l ika reg ioner  be lyser  komplex iteten i  denna utmaning.

En chef  f rån I r land understryker  betydelsen av t räning för  att  bygga

s jä lv fört roende,  särsk i l t  med tanke på att  kv innor i  profess ionel la

sammanhang kan möta större h inder  inom detta område.  Denna iakttage lse

understryker  behovet av skräddarsydda träningsmetoder som tar  hänsyn t i l l

o l ika behov och f rämjar  inkluder ing .
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Från Grekland påpekar en chef

svår igheterna med att  fokusera på de

indiv iduel la  problem som var je  anstä l ld

står  inför  och utmaningarna med att

över föra kunskap f rån mer er faren

personal  t i l l  nyanstä l lda i  en d istansmi l jö .

Detta speglar  en bredare f råga där

distansarbete begränsar  möj l igheterna t i l l

organiskt ,  på- jobbet- lärande och

mentorskap.

Dessutom betonar en spansk chef  den

avgörande ro l l  som ledarskap spe lar  i  att

utbi lda nyanstä l lda i  en d istansmi l jö .

Frånvaron av fys i sk närvaro i

d i stans instä l ln ingar  gör  det utmanande att

t i l lhandahål la  omfattande utbi ldning och

stöd,  särsk i l t  för  dem som prec is  bör jar

arbeta e l le r  som prec is  har  ans lut i t  s ig  t i l l

organisat ionen.
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Uppfattning & känsla

Utmaningen handlar  om hur både chefer  och anstä l lda uppfattar  utbi ldning i

en d istansmi l jö .  Det sker  en betydande förändr ing i  dynamiken kr ing

utbi ldning när  den f lyttar  onl ine ,  v i lket  kan påverka de ltagarnas

s jä lv fört roende och komfortn ivå .  Som påpekat av chefen f rån I r land kan

vissa grupper ,  som kvinnor ,  stå inför  unika utmaningar  när  det gä l le r  att

bygga s jä lv fört roende genom distansutbi ldning .  Detta betonar behovet av

utbi ldningsmetoder som inte bara är  informat iva utan också stärkande och

käns l iga för  de o l ika behoven hos a l la  anstä l lda .

Struktur & Processer

 På st rukture l l  n ivå innebär utmaningen att  anpassa utbi ldningsprocesser  t i l l

den d istansbaserade kontexten.  Den grekiska chefens observat ion om

svår igheten att  t i l lgodose indiv iduel la  anstä l ldas behov och under lätta

kunskapsöver för ing understryker  detta .  I  en d istansmi l jö är  t radit ionel la

hands-on- och observat ionsbaserade in lärn ingsmetoder mindre

genomförbara .  Detta kräver  utveckl ing av st rukturerade men samtid igt

f lex ib la utbi ldningsmoduler  som kan anpassas t i l l  o l ika in lärn ingsst i la r  och

behov,  v i lket  säkerstä l le r  att  nya anstä l lda får  samma nivå av utbi ldning

som de skul le  fått  personl igen.
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Från ett  ledarskapsperspekt iv är  utmaningen dubbel :  att  säkerstä l la  att

ledare s jä lva är  utrustade för  att  t räna på d istans och att  de ef fekt ivt  kan

guida s ina team genom detta nya t räningsformat .  Som den spanska chefen

påpekade f inns det ett  starkt behov av ledare som skick l igt  kan utbi lda

distansanstä l lda .  Detta kräver  att  chefer  inte bara har  kunskap inom s i tt

område utan också är  sk ick l iga kommunikatörer  och kan engagemang

medarbetare för  att  säkerstä l la  e f fekt iv  leverans av utbi ldning .

Kultur & Normer

 Utmaningen på det kulture l la  p lanet handlar  om att  skapa en arbetsmi l jö

som främjar  och värdesätter  kont inuer l ig  in lärn ing och utveckl ing ,  även när

teammedlemmarna är  fys i skt åtsk i lda .  Detta innebär att  man måste skapa en

kultur  där  det är  uppmuntrat att  stä l la  f rågor och söka h jä lp ,  och där  a l la

anstä l lda känner s ig  stödda i  s in in lärn ingsprocess .  I  en

distansarbetss i tuat ion kräver  detta medvetna insatser  för  att  säkerstä l la  att

a l la  teammedlemmar ,  oavsett  var  de bef inner  s ig  e l le r  v i lken bakgrund de

har ,  har  l ika t i l lgång t i l l  utb i ldningsmöj l igheter  och känner s ig  inkluderade i

lä randeprocessen.
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En de ltagare f rån Sver ige betonade utmaningen med att  uppfy l la  kraven för

arbetsmi l jö lagst i f tn ing när  anstä l lda arbetar  på d istans .  Detta är  en v ikt ig

punkt eftersom det kan vara utmanande att  koppla jur id i ska sky ld igheter

t i l l  den dynamik som f inns i  d i stansarbete .

I  den samtida arbetsmi l jön för  d istansarbete är  en avgörande och ofta

komplex utmaning för  chefer  att  säkerstä l la  e fter levnad av arbetsp latsreg ler

och lagar .  Denna f råga b l i r  särsk i l t  intr ikat när  t radit ionel l

arbetsmi l jö lagst i f tn ing och organisat ionspol icys  t i l lämpas på

distansarbetsmi l jöer .  Som f ramhöl l s  av en de ltagare f rån Sver ige innebär

uppgi ften att  anpassa jur id i ska sky ld igheter  t i l l  dynamiken i  d i stansarbete

unika utmaningar  för  organisat ioner .

Kärnan i  denna utmaning l igger  i  att  anpassa och to lka bef int l iga reg ler ,

som ofta är  utformade för  konvent ionel la  kontorsmi l jöer .  Chefer  måste

navigera i  de jur id i ska f inesserna att  säkerstä l la  arbetsmi l jö och efter levnad

när 'arbetsp latsen '  st räcker  s ig  t i l l  en anstä l lds  hem e l le r  andra av lägsna

platser .  Detta innebär inte bara att  förstå de jur id i ska kraven utan också

att  kreat ivt  t i l lämpa dem på ett  sätt  som respekterar  f lex ib i l i teten och

autonomi som distansarbete innebär ,  samtid igt  som man upprätthål le r

jur id i sk integr i tet .

REGLERINGAR
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Dessutom sträcker  s ig  utmaningen bortom enkel  e fter levnad.  Den innebär

att  utveckla en omfattande förståe lse för  hur dessa reg ler  påverkar

vä lmående och säkerhet för  d istansanstä l lda .  Chefer  har  ansvaret  att

genomföra pol icys  och metoder som inte bara uppfy l le r  jur id i ska normer ,

utan också genuint stödjer  s ina teammedlemmars hä lsa och säkerhet i  en

distansmi l jö .

Uppfattning & känsla

Ur ett  perspekt iv av uppfattn ing och käns la innebär utmaningen hur både

chefer  och anstä l lda ser  på efter levnad och reg ler ingskrav i  en d istansmi l jö .

Det kan f innas en käns la av otydl ighet e l le r  förv i r r ing om hur

arbetsmi l jö lagar  t i l lämpas när  man arbetar  hemif rån.  T i l l  exempel  kan

anstä l lda känna s ig  osäkra om s ina rätt igheter  och sky ld igheter ,  medan

chefer  kan vara bekymrade över  omfattn ingen av deras sky ld igheter  att

säkerstä l la  en säker  arbetsmi l jö på d istans .  Detta kan leda t i l l  ångest  över

potent ie l la  jur id i ska r i sker  e l le r  käns lor  av att  vara övervä ld igad av

komplex iteten i  att  anpassa reg ler  t i l l  en hemmi l jö .
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Struktur & Processer

Strukture l l t  sett  l igger  utmaningen i  att  etablera tydl iga och ef fekt iva

processer  för  att  säkerstä l la  e fter levnad av arbetsp latsreg ler  i

d i stansmi l jöer .  Tradit ionel la  arbetsmi l jö lagar  är  ofta inte utformade med

distansarbete i  åtanke,  v i lket  leder  t i l l  en k lyfta i  hur  dessa lagar  t i l lämpas

och efter levs .  Detta kräver  att  organisat ioner  utvecklar  nya r ikt l in jer  och

procedurer  som är  t i l lämpl iga på d istansarbetsmi l jöer .  T i l l  exempel  att

skapa pol icys  för  ergonomiska hemmakontorsuppsättn ingar  e l le r  säkerstä l la

att  data-säkerhetsprotokol l  fö l j s  utanför  den tradit ionel la  kontorsmi l jön .

Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Ur ett  ledningsperspekt iv l igger  utmaningen i  att  vägleda team genom

dessa reg lerande landskap och säkerstä l la  e fter levnad utan d i rekt t i l l syn .

Ledare måste vara vä l  informerade om re levanta lagar  och förordningar  och

kommunicera dessa ef fekt ivt  t i l l  s i t t  team. Detta innefattar  också

s jä lv ledarskap,  där  chefer  behöver  ta in i t iat iv  att  hå l la  s ig  uppdaterade om

jur id iska förändr ingar  och proakt ivt  genomföra efter levnadsstrateg ier  inom

sina d istansteam.
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Kultur & Normer

Kulture l l t  sett  innebär utmaningen att

skapa en arbetskultur  som värdesätter

och pr ior i terar  e fter levnad och

säkerhet ,  även i  en d istansmi l jö .  Detta

inkluderar  att  f rämja en kultur  där

lag l iga och säkerhetsmäss iga r ikt l in jer

respekteras och integreras  i  dagl iga

arbetsrut iner .  Chefer  spe lar  en

nyckel ro l l  i  att  f rämja denna kultur

genom att  stä l la  förväntningar ,

t i l lhandahål la  nödvändig utbi ldning

och föregå med gott  exempel  när  det

gäl le r  e fter levnad och et i skt beteende.
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En spec i f ik utmaning med distansarbete är  den potent ie l la

o jäml ikheten i  arbets förhål landena hemma. Inte a l la

anstä l lda har  t i l lgång t i l l  en idea l i sk arbetsp lats  hemma,

v i lket kan påverka deras produkt iv i tet  och vä lbef innande.

                                                -  Chef ,  Sver ige

AVSAKNAD AV TEKNISKA VERKTYG/SYSTEM

Centra l  men ofta förb isedd utmaning är  br i sten på enhet l ig  teknisk

inf rastruktur  b land anstä l lda .  Detta problem, som har hamnat i  fokus på

grund av övergången t i l l  a l l t  mer arbete hemif rån ,  understryker  o l ikheten i

arbets förhål landena som kan påverka anstä l ldas produkt iv i tet  och

välbef innande.  Som påpekat av en chef  f rån Sver ige har  inte a l la  anstä l lda

lyxen att  ha en idea l i sk arbetsp lats  hemma, v i lket  kan leda t i l l  en

potent ie l l  o jäml ikhet som kan påverka deras arbetsuppleve lse och resu ltat .
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I  den vär ld av d istansarbete är  en avgörande men ofta förb isedd utmaning

br i sten på enhet l ig  teknisk inf rastruktur  b land anstä l lda .  Denna f råga ,  som

bl iv i t  tydl ig  med övergången t i l l  arbete hemif rån ,  understryker  o l ikheten i

arbets förhål landen som kan påverka anstä l ldas produkt iv i tet  och vä lmående

avsevärt .  Som påpekat av en chef  f rån Sver ige har  inte a l la  anstä l lda

förmånen att  ha en idea l i sk arbetsp lats  hemma, v i lket  kan leda t i l l  en

potent ie l l  o jäml ikhet som påverkar  deras arbetsuppleve lse och resu ltat .

Utmaningen st räcker  s ig  bortom den fys i ska arbetsp latsen;  den omfattar

t i l lgång t i l l  på l i t l ig  internetans lutn ing ,  t i l l räckl ig  hård- och mjukvara och

andra tekniska resurser  som är  nödvändiga för  e f fekt ivt  d istansarbete .

Denna o jäml ikhet i  teknisk inf rastruktur  kan skapa en k lyfta inom

arbetskraften ,  där  v i ssa anstä l lda är  bättre rustade för  d istansarbete än

andra .  Sådana sk i l lnader  kan leda t i l l  f rustrat ion,  minskad arbetsmora l  och

t i l l  och med hindra samarbete inom teamen.

Chefer  står  där för  inför  uppgi ften att  ident i f ie ra och åtgärda dessa

var iat ioner  i  teknisk beredskap bland s ina teammedlemmar .  Detta innebär

inte bara att  man erkänner de fys i ska begränsningarna i  hemarbetsplatser

utan också att  man förstår  de tekniska behoven och utmaningarna som ol ika

anstä l lda står  inför .  Att säkerstä l la  rättv is  t i l lgång t i l l  de nödvändiga

verktygen och resurserna är  avgörande för  att  b ibehål la  produkt iv i teten ,

f rämja rättv isa och stödja den övergr ipande vä lmåendet för  d istansarbetare .
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Uppfattning & känsla

Genom detta perspekt iv handlar  utmaningen om att  förstå hur o l ikheter  i

teknisk inf rastruktur  påverkar  anstä l ldas käns lor  och uppfattn ingar .

Anstä l lda som saknar t i l l räckl iga arbetsutrymmen e l le r  teknologi  kan känna

s ig missgynnade och st ressade ,  v i lket  påverkar  deras mora l  och engagemang.

Ti l l  exempel  kan en anstä l ld med dål ig  internetans lutn ing känna s ig

f rustrerad och i so lerad,  oförmögen att  de lta ef fekt ivt  i  v i r tue l la  möten,

v i lket  leder  t i l l  käns lor  av exkluder ing och minskad arbetsnöjdhet .

Struktur & Processer

 Ur detta perspekt iv fokuserar  man på de organisat ionsstrukturer  och

processer  som ant ingen kan mi ldra e l le r  förvärra o l ikheter  i  teknisk

inf rastruktur .  Utmaningen l igger  i  att  skapa system som säkerstä l le r  rättv i s

t i l lgång t i l l  nödvändiga tekniska resurser .  T i l l  exempel  kan avsaknaden av

standardiserad utrustn ings leverans e l le r  stöd för  hemmakontors insta l lat ioner

leda t i l l  betydande produkt iv i tetssk i l lnader  b land anstä l lda ,  v i lket

understryker  behovet av vä ldef in ierade processer  för  att  hantera dessa

inf rastrukturgap.
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Ledarskap & Sjä lv ledarskap

Här handlar  utmaningen om att  chefer  ska leda med en förståe lse för  de

mångfacetterade tekniska behoven hos s ina d istansteam. Ef fekt ivt  ledarskap

i  detta sammanhang innebär att  proakt ivt  ident i f ie ra och åtgärda de

tekniska utmaningar  som teammedlemmarna står  inför .  Det kräver  också

s jä lvmedvetenhet f rån cheferna för  att  känna igen s ina egna potent ie l la

fördomar gentemot anstä l lda med ol ika n ivåer  av teknisk färd ighet .  Ledare

måste verka för  och under lätta t i l lhandahål landet av nödvändiga resurser

för  att  säkerstä l la  att  a l la  teammedlemmar kan arbeta ef fekt ivt .

Kultur & Normer

 Ur ett  kulture l l t  perspekt iv innebär utmaningen att  skapa en inkluderande

arbetskultur  som erkänner och hanterar  o l ikheter  i  teknisk inf rastruktur .

Chefer  måste f rämja en kultur  där  anstä l lda känner s ig  bekväma med att

de la med s ig  av s ina tekniska utmaningar  utan räds la för  fördömande e l le r

profess ionel la  konsekvenser .  Det innebär att  känna igen de var ierande

arbetsv i l lkoren hemif rån och f rämja normer som stöder f lex ib i l i tet  och

förståe lse för  dem som kanske är  tekniskt missgynnade.
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N Låt oss  åter igen t i tta på de 15  huvudutmaningar  som chefer  och

ledare ofta står  inför  när  de hanterar  ett  team på d istans .  Vårt

syfte med denna studie har  var i t  att  skapa en d jupare

förståe lse för  var  och en utav de .

Svår ighet att  etablera personl iga re lat ioner

Skapa en trygg organisat ionskultur .  

Svår igheter  att  skapa samhör ighet i  teamet  

Br i stande kommunikat ion och feedback.  

Mental  och käns lomäss ig påfrestn ing 

Låg mot ivat ion.  

Kulture l la  sk i l lnader  och bakgrunder

Ti l l i t sproblem.

Distrakt ioner .

Begränsad kontro l l

Balans mel lan arbete och pr ivat l iv .  

Br i st  på kunskap.  

Oförmåga att  t i l lhandahål la  adekvat utbi ldning

Regler ingar .  

Avsaknad av tekniska verktyg/system.
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I  denna rapport  f inns det bakom var je  utmaning chefer  och ledare som

försöker  h itta ett  harmoniskt sätt  att  ex istera ,  b lomstra och leda i  denna

nya arbetsmi l jö och undvika utbrändhet .  Genom denna studie v i l le  v i

ut forska var je  utmaning genom ol ika perspekt iv för  att  skapa en

omfattande,  intressant ,  informat iv och förbättrad förståe lse av de

mångfacetterade utmaningar  som chefer  står  inför  i  den d istansarbetsmi l jö .

Vi rekommenderar att du tar dig t id och väl jer  ut de utmaningar ovan

som du f inner mest utmanande och går t i l lbaka t i l l  dem. Använd denna

rapport som ett verktyg för att skapa medvetenhet och förståelse .   

Rapporten avs lö jar  påtagl iga sk i l lnader  i  hur  chefer  f rån o l ika länder

uppfattar  och hanterar  dessa utmaningar .  Övergången t i l l  d i stansarbete

innebär en mängd ol ika utmaningar  som kräver  mångfacetterade lösn ingar .

Genom att  förstå dessa fem dimens ioner  och genomföra r iktade st rateg ier

kan organisat ioner  f rämja en mer produkt iv ,  ink luderande och stödjande

distansarbetsmi l jö .
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Studien avs lö jade också f le ra st rateg ier  för  att  hantera och förebygga

utbrändhet ,  v i lka kommer att  l igga t i l l  grund för  nästa steg i  pro jektet .

Chefer  betonade v ikten av att  erkänna utbrändhet ,  att  de la s ina

er farenheter  med betrodda kol legor ,  att  prakt i sera s jä lvvård ,  göra

l ivsst i l s juster ingar  och att  söka profess ionel l  h jä lp när  det behövs .  E f fekt iva

förebyggande åtgärder  inkluderade att  sätta rea l i s t i ska arbets förväntningar ,

de legera uppgi fter  på ett  lämpl igt  sätt ,  ta rege lbundna pauser  och lära s ig

att  säga ne j .

VIKTEN AV ATT ARBETA PREVENTIVT 
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COVID-19-pandemin nämndes som en betydande faktor  som förvärrade

utmaningar  re laterade t i l l  menta l  hä lsa ,  särsk i l t  b land grupper som

arbetande kv innor .  Detta har  lett  t i l l  ett  ökat fokus på menta l  och

psykologisk vä lbef innande på arbetsp latsen och har  fungerat som en

kata lysator  för  organisat ionsförändr ingar  som syftar  t i l l  att  ta i tu med dessa

f rågor .

Chefers  perspekt iv på utbrändhet v i sar  att

det är  en komplex f råga som kräver  en

nyanserad hanter ing .  Studien ly fter  f ram

behovet av proakt iva st rateg ier ,  stödjande

arbetsmi l jöer  och en kultur  som pr ior i terar

menta l  hä lsa och balans mel lan arbete och

pr ivat l iv .  Er farenheter  som delas  av chefer

f rån o l ika länder  ger  värdefu l la  ins ikter  om

effekt iva sätt  att  ident i f ie ra ,  förebygga och

hantera utbrändhet .  Det betonar

ledarskapets  avgörande ro l l  i  att  f rämja en

hälsosam och hål lbar  arbetsmi l jö .We

recommend taking s
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