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Forord

Denna studie ingdr 1 forskningsprojektet Grdanslost arbete eller arbetets nya
grdnser, som ar ett samarbetsprojekt mellan forskare vid Arbetslivsinstitutet och
Psykologiska institutionen vid Stockholms universitet. Projektets bakgrund ér
framst de nya forutséttningar som en alltmer integrerad informationsteknik ger
vad géller forliggning av arbete till andra tider och platser dn dér det traditionellt
hort hemma. I projektet studeras hur &ndamalsenliga och hanterbara dessa nya
tids- och rumsldsningar dr och vilka konsekvenser de far — kort- och 14ngsiktigt —
fysiologiskt, psykologiskt och socialt. Till det uppenbara hor att individer och
verksamheter erbjuds nya och flexiblare 10sningar — ett slags gransloshet.
Samtidigt kan emellertid nya granser eller begransningar uppsté i ménniskors
livssituation, exempelvis som en f6ljd av krav pé stindig tillgénglighet. |
forskningsarbetet genomfor vi studier utifran fyra olika perspektiv: organisation
och ledning, larande och kompetens, arbete och dvrigt liv samt stress och hilsa.

Foreliggande studie har gjorts pa Statens Energimyndighet dér arbetet 1 flera
avseenden stimmer in pa de nya forutsdttningarna. Pa Statens Energimyndighet
har man sedan starten 1998 1 stor utstrackning bedrivit sin verksamhet med hjélp
av distansarbete. Over hilften av personalen arbetar pa distans och ledningen har
en medveten policy for &ndamalet. Studien har stotts av generaldirektoren for
energimyndigheten, Thomas Korsfeldt, och fatt ovarderlig hjilp av personal-
chefen, Anne Norstedt. Vi vill dven sidnda ett varmt tack till personalen som
besvarat enkéter, stillt upp pa intervjuer och genomgatt fysiologiska métningar.

Denna rapport om Energimyndigheten fokuserar organisation och ledning for
distansarbete. Ytterligare publikationer fran projektet finns uppriaknade nedan. Se
ocksaé: http://www.niwl.se/program/halsa utveckling/granslost

Projektet har stotts av Kommunikationsforskningsberedningen (dnr 96-0604) och
Radet for arbetslivsforskning (dnr 97-0092). Sedan 1:a januari 2001 stéds det av
Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap (dnr 00-0366).

Stockholm, oktober 2001

Gunnar Aronsson Gunn Johansson
Professor Professor
Arbetslivsinstitutet Psykologiska institutionen,

Stockholms universitet
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Inledning

Distansarbete dr ett begrepp som ér slitet mellan den lovprisande retoriken och
den bakomliggande praktiken. Retoriken omger girna begreppet med en kinsla
av forvantan. Distansarbete dr hiar nagot progressivt, nagot som hor framtiden till
(Paavonen & Paavonen, 1998). Distansarbete innebdr ndgot nytt och forebadar
diarmed en fordndring. ”Fran vad” och ’till vad” varierar med det budskap
retoriken vill formedla. Det kan rora sig om en forédndring fran den byrékratiska
till den virtuella organisationen (Harris, 1998), fran industrisamhallet till
informationssamhdllet (Stanworth, 1998) eller fran det moderna till det post-
moderna (McGrath & Houlihan, 1998). Gemensamt ar dock att distansarbete
betraktas som en manifestation pa ndgot annat utover sig sjdlv, ndgot mer
omfattande och svarfangat.

I denna extrapolering” av begreppet ingér ockséa giarna de normativa konno-
tationerna: frihet, framging och kvalificerade arbetsuppgifter. Begreppet har
dock inte alltid haft dessa inneborder. Nar begreppet lanserades 1 borjan pa 1970-
talet bestod distansarbetet framfor allt av okvalificerat och lagbetalt kontors-
arbete utfort i hemmet utan reguljér anstéllning. Den typiska distansarbetaren var
lagutbildade kvinnor, hemmafruar som, bundna av barn och familjeataganden,
utforde enklare skrivarbeten pa frilansbasis (Qvortrup, 1998). Under 1980-talet
borjade dock en fascination for den nya informationstekniken att sprida sig.
Distansarbete gav hir en forestdllning om teknikens mojligheter. Den typiske
distansarbetaren blev nu istéllet den (manlige) symbol- och informations-
bearbetande tjdnstemannen. Under 1990-talet vidgades denna bild och be-
toningen kom att ligga mer pa livsstil, det goda livet och mgjligheten att vilja
(Sturesson, 2000). Det dr ocksa sa vi gdrna tanker pa distansarbete. Att distans-
arbeta innebar att bryta sig loss frén den organisatoriska bundenheten 1 tid och
rum. Att sjalv fa vélja under vilka former man ska arbeta. Omvént sd innebar
erbjudandet om distansarbete en demontering av den organisatoriska kontroll-
apparaten och ett 6verlimnande av beslutskraften till individen. Distansarbete ar
ddrmed en del av det allt mer "flexibla” arbetslivet.

Men innan vi later oss dras med i den rorelse som gérna vill associera distans-
arbete med flexibilitet, och flexibilitet med avreglering och frihet kan det vara pa
sin plats att reflektera nagot 6ver inneborden 1 begreppet. Nér ett begrepp har en
sa pataglig symbolisk innebdrd blir det viktigt att skilja mellan dess retoriska
gestalt och dess praktik. Ju storre diskrepansen mellan dessa ér desto mer laddat
med forhoppningar ar begreppet, och desto osédkrare blir dess innebord. Distans-
arbete dr ett sadant begrepp. Dess praktiska innebord ar relativt osdker och vi kan
(4nnu) inte tala om distansarbete som en etablerad arbetsform. Distansarbete
uttrycker snarare en forhoppning om framtiden och varslar om en arbetsform 1
vardande.



De nya hemarbetarna

Det retoriska skonmalandet av distansarbetet kontrasterar ocksa skarpt mot det
praktiska underlaget for det. Nar TCO i december 1994 genomforde en stor
utredning for att f& grepp om fenomenet kunde de konstatera att distansarbete
néstan alltid dr detsamma som hemarbete samt att larare och "kommunala
dagmammor” utgdr de stdrsta grupperna. Over en miljon arbetar nigon del av sin
arbetstid pa distans. De allra flesta (knappt 800 000) gor det dock 1 mycket liten
omfattning och endast ’da och da”. De gor det ocksa pé eget bevig och utan
sarskild overrenskommelse med arbetsgivaren (se dven Engstrom & Johanson,
1997; TCO, 1995). Andra undersdkningar har dessutom visat att de flesta inte
anvénder dator nir de arbetar hemma och att endast ett fital anvander mojlig-
heten att koppla upp sig mot Internet via modem eller motsvarande (SOU,
1998:115).

Det ar dock inte de traditionella hemarbetande grupperna och deras villkor
som retoriken om distansarbete som framtidens arbetsform hédnvisar till. Om vi
darfor begransar oss till de som arbetar hemma regelbundet sd bedomer de flesta
undersokningar den gruppen vara runt 200 000 (ibid). Enligt SCBs arbetsmil;jo-
statistik for 1999 uppskattades de som arbetade hemma 1-4 dagar per vecka
uppga till drygt 211 000 (SCB, 2000). Genom att rdkna bort ldrare och dagbarn-
vardare och definiera begreppet sndvare kan man pa sé sétt fokusera andra och
lampligare grupper, ndmligen tjdnstemén och hogutbildade. For dessa grupper
talar man hellre om “’telependling” och avser da vanligen: ett professionellt och
icke rutiniserat arbete; som sker 1-4 dagar 1 veckan under reguljér arbetstid; vid
en sarskilt inredd hemarbetsplats skild fran en reguljar kontorsarbetsplats; och for
vilket informationsteknik &r en forutsittning (Rognes, 1999). Forutom lérare och
dagbarnvérdare ar det ocksa bland dessa grupper som hemarbete &r vanligast.

Det ar dock inte alla tjainstemannauppgifter som léater sig utféras i hemmet.
Allt for styrda och strukturerade arbetsuppgifter dr svéra att ta med sig hem. I en
undersokning gjord for den statliga distansarbetsutredningen (SOU, 1998:115,
bilaga 3) uppgav 83 procent av de tillfrigade i Stockholm att deras arbetsupp-
gifter var det storsta hindret for att ta med sig arbete hem. Motsvarande siffror for
Goteborg och Malmo var 90 procent. Skillnaden antas bero pa att andelen hog-
utbildade ar hogre 1 Stockholm. Utredningen konstaterar ocksa att ”’distansarbete
ar en fraga for dem som har en sddan frihet i arbetet att de sjélva kan avgora var
och nér de arbetar” (ibid. s. 74, se dven Sturesson, 1998). Detta ar dock ingen
marginell grupp. Utredningen hénvisar till undersdkningar som pastér att 750 000
som idag inte arbetar péd distans bedomer att de skulle kunna gora det och att
250 000 som redan arbetar pé distans skulle kunna 6ka sin distansarbetstid (SOU,
1998:115, s. 59). Gruppen éar heller inte marginell, 1 den meningen att den ar
oviktig. Det ér tvdrtom den grupp som dr bland de mest kvalificerade, har bland
de hogsta Ionerna, dr central for den verksamhet de arbetar 1, 4r bland de mest



eftertraktade pa arbetsmarknaden och ar bland de svaraste att ersitta. Det ar
ocksa en grupp som genererar stor avkastning per utfort arbete.

Skilda intressen

Eftersom de uppgifter som utfors pa distans garna betraktas som mycket virde-
fulla for verksamheten dr de produktivitetsokningar och kostnadsbesparingar de
genererar ett aterkommande argument for distansarbete. Flera studier forsoker
darfor slé fast ett samband mellan produktivitet, 14gre kostnader och distans-
arbete. De flesta undersokningar hdvdar ocksa att de som distansarbetar blir mer
produktiva. Produktivitetsokningar frin ett par procent och upp till hela 70
procent forekommer 1 dessa undersokningar. I snitt talar man om en produktivi-
tetsokning pa 20 procent. Detta dr dock en produktivitetsokning pé individniva.
Négon motsvarande 6kning pd agregerad nivé dr ddremot betydligt svarare att
pavisa (Forsebick et al., 1998). Skilen till detta ér flera. Aven om man &r mer
produktiv de dagar man arbetar hemma behdver inte det betyda att man
sammantaget dr mer produktiv. Vidare kan samarbete och kommunikation bli
lidande av att medarbetare arbetar hemma, vilket 1 sin tur kan medfora sankt
produktivitet for enheten eller organisationen som helhet. Distansarbete kan
ocksa leda till en informell arbetsdelning. En undersokning av Fabian von
Scheele och Kjell Ohlsson (1997) antyder att medan de som distansarbetar anser
sig bli mer effektiva genom att kunna koncentrera sig pa vissa uppgifter hemma
anser sig de som &r kvar pa kontoret bli mindre effektiva eftersom de forutom
sina ordinarie uppgifter ocksa far fungera som back-up till den halva av organi-
sationen som distansarbetar”. Distansarbetare och kontorsarbetande definierade
ocksa sin effektivitet olika. Distansarbetaren avsdg den individuella effektiviteten
medan kontorsarbetaren syftade pd den gemensamma fordelningen av arbetet.
Hur det nu 4n d4r med sambandet mellan distansarbete och produktivitet sa kan vi
konstatera att verksamhets produktivitet inte oférmedlat kan tillgodorékna sig
den individuella produktiviteten.

Inte heller verkar distansarbete leda till ndgra ndmnvérda kostnadsbesparingar.
Eftersom de flesta endast arbetar delar av sin arbetstid pa distans dr besparings-
mojligheterna pa kontorslokaler begransade. Investeringar 1 hard- och mjukvara
samt kostnader for tekniker och underhall éter ocksa upp delar av den eventuella
vinsten. Produktionsbortfall pé grund av systemfel samt otillrickligheter 1
kommunikation och utrustning minskar marginalerna ytterligare. Pa det hela
taget ar det darfor svart att pavisa nigra direkta ekonomiska vinster till f61jd av
distansarbete. Flera studier visar snarare pd okade kostnader (Forsebéck et al.,
1998).

Dessa svarigheter gor att de som foresprékar distansarbete hellre talar om de
personalpolitiska fordelarna med distansarbete (Moon & Stanworth, 1997). De
flesta anstillda dr ocksé positiva till distansarbete. Detta ar inte sa konstigt med



tanke pé att de flesta gor det av fri vilja och vanligen pd eget initiativ. Nér de
tillfrdgas om de huvudsakliga fordelarna med distansarbete hinvisar de vanligen
till den 6kade valfrihet som det innebar, fordelen att kunna arbeta ostort hemma,
slippa dagliga arbetsresor samt mojligheten att integrera arbete och ovrigt liv
(Hill el al., 2000). Det som &r positivt for individen dr foljaktligen den frihet det
innebdr att sjdlv kunna planera sin tid. Denna frihet avser givetvis mojligheten att
lagga upp arbetet efter eget huvud. Att ostort kunna fordjupa sig i det man sjilv
anser vara viktigt. Men det avser ocksd mojligheten att kunna planera sitt liv 1
ovrigt. Att utfora drenden och sysslor efter behov och inte efter arbetstid. Att
forlinga en sammanhallen ledighet och ta storre hinsyn till familjen.

Har bryts, som vi ser, olika intressen mot varandra. Det potentiella underlaget
for distansarbete dr en méingd centrala, hogkvalificerade och vardefulla arbets-
uppgifter som utfors i hemmet under mer eller mindre godtyckliga omstindig-
heter och pa initiativ av den enskilda individen. De flesta som tar med sig arbete
hem gor det under oreglerade former och utan sérskild 6verenskommelse med
arbetsgivaren. Vidare gar den effektivitet som genereras till foljd av detta séllan
bortom den enskilda individen. De oordnade former under vilka detta hemarbete
bedrivs innebér foljaktligen en suboptimering av verksamheten. Samtidigt
tillgodoser detta hemarbete individens intresse av att rdda over sig sjdlv och
slippa vara bunden av arbetstider, resor och rutiner. Organisationens ansprak pa
kontroll och effektivitet stills mot individens behov av sjilvstindighet. Det ér
viktigt att notera att vi hér inte enbart ror oss med #vd olika intressen utan med en
mingd olika intressen. Aven om arbetsgivarens intressen kan formuleras inom
ramen for ett relativt homogent krav péd kontroll och effektivitet sa later sig inte
arbetstagarnas individuella intressen pd samma sétt forenas till ett kollektivt krav.
Den ”gemensamma” ndmnaren for arbetstagarnas olika intressen ar istéllet kravet
pa en individuellt utformad ordning. Det dr denna heterogenitet snarare dn de
enskilda kraven 1 sig som stills mot det organisatoriska kravet pd kontroll och
effektivitet. De olika intressena behdver darfor inte komma 1 konflikt med
varandra. Sa lange de som tar med sig arbete hem har tillrackligt fria arbeten, ar
tillrackligt f4 och dnd4 deltar 1 den 16pande arbetsplatsbundna verksamheten
tillrackligt mycket sé kan den osdkerhet som det oreglerade hemarbetet innebir
for organisationen vanligen hirbéargeras inom verksamhetens ordinarie ramar.
Om dédremot kraven pé hemarbete sprider sig till bredare grupper eller antar en
storre omfattning sa okar osdkerheten, och med den organisationens behov av att
strukturera och reglera detta hemarbete.

Behovet av struktur

[ litteraturen om distansarbete konstateras det ocksa att behovet av en medveten
och vilutvecklad arbetsledning/kommunikation/styrning ar betydligt storre nér
manniskor arbetar hemma &n nér de arbetar pa kontoret. Nir regleringen av



individens tidsmassiga, rumsliga eller sociala “nirvaro” pa arbetsplatsen lyfts
bort forsvinner namligen en visentlig del av arbetets traditionella reglering.

Regleringen av ndrvaron handlar inte bara om huruvida man ar pa sin arbets-
plats eller inte. Den handlar istdllet om den allménna regleringen av tiden och
rummet for arbetets bruk. Den dr som s mycket annat en manifestation av
arbetets organisation. Det var genom dessa regleringar som arbetets industriali-
sering inleddes. Regleringen av rummet upplevde sin blomstringstid under forsta
hilften av 1900-talet. Den var dé ett uttryck for den funktionella arbetsorganisa-
tionen och innebar foljaktligen en funktionell reglering av rummet.

Gustave-Nicolas Fischer (1997) skiljer mellan tre olika principer for en sddan
funktionell reglering av rummet. Den fOrsta principen avser sjidlva uppdelningen
av rummet. Genom denna princip koncentrerades under industrialismen arbetet
till stdder och industriorter. I stiderna koncentrerades arbetet till stora arbets-
platser, som i1 Europa framfor allt 1ag utanfor stadskédrnorna 1 vilka arbetskraften
bodde och levde. I Amerika ddremot var forhallandet ofta det omvinda. Dér
véxte staderna upp kring arbetsplatserna. Sjdlva arbetsplatserna utgjordes och
utgors till stor del fortfarande av stora komplex som tydligt avgrinsar sig mot
omvirlden. Byggnaden speglar arbetsorganisationen i1 den meningen att de som
arbetar pd samma avdelning ocksa arbetar pd samma plats. Avdelningar som har
mer med varandra att gora befinner sig ocksd nirmare varandra. Samtidigt ar
avdelningarna tydligt atskilda vilket underldttar det interna samarbetet och
motverkar oauktoriserade och informella kontakter mellan avdelningarna. Vidare
ar de individuella arbetsplatserna tydligt avgransade frdn varandra. Uppdelningen
av rummet ar har direkt relaterat till arbetets specialisering. Rummets variation ér
ocksé direkt relaterat till arbetets variation. Ju monotonare arbete desto unifor-
mare utrymme (ibid. s. 50).

Den andra principen understryker de sociala relationerna pa arbetsplatsen.
Arbetsplatsen har t.ex. vanligen en storslagen ingédng genom vilken endast de
med arbetsrelaterade drenden slipper forbi. Dessa slussas sedan vidare till sina
respektive arbetsplatser. Den fysiska byggnaden for arbetet speglar ocksa den
sociala hierarkin for arbetet. Ju hdgre upp 1 byggnaden man arbetar desto hogre
position har man. Inom de olika avdelningarna markerar de individuella arbets-
platserna innehavarnas organisatoriska positioner. Avdelningschefens arbetsplats
ar strategiskt placerad i forhédllande till de 6vrigas. P& kontor med individuella
kontorsrum markerar kontorsrummets placering och storlek vilket arbete som
utfors dir och vilken position den som arbetar dér har. Aven skrivbordets
placering och storlek har sin betydelse. Det dr ocksé en tydlig dtskillnad mellan
arbetsplatserna och sociala utrymmen som inte dr en del av den omedelbara
arbetsplatsen men som dnda maste betraktas som en forldngning av den. Exempel
pa sddana sociala utrymmen &r de “6vergangsrum” (transition spaces) i form av
bl.a. omkladningsrum, fikarum, rokrum, matsalar, rekreations- och gemensam-



hetsutrymmen 1 vilka man forbereder sig for eller avbordar sig arbetet (ibid. s.
48).

Den tredje principen avser rummets kontroll. Prototypiskt for denna kontroll
ar den rumsliga struktur som introducerades i en rad olika institutionella verk-
samheter 1 Europa under 1700-talet (fangelser, skolor, arbetsplatser, darhus,
sjukhus), och som gér under namnet panoptikon. En panoptikon ar ett arkitekto-
niskt system ténkt som ett Overvakningssystem. Tanken &r att de som dvervakas
standigt ska vara synliga for den som dvervakar utan att den som dvervakar sjilv
behdver vara synlig for de 6vervakade. Pé arbetsplatser kom detta system till
anviandning 1 de stora 6ppna industrilokaler som 6verblickades av kontorslokaler
en trappa upp. Aven moderna kontorslokaler med stora glasviggar for arbets-
platserna fyller samma funktion. Konsekvensen av detta intensiva och ensidiga
betraktande &r en okad sjdlvmedvetenhet hos den 6vervakade. Den dvervakade
introjicerar den dvervakande och blir pa sa sétt sin egen Overvakare. Méalet for
detta system &r foljaktligen sjdlvreglerande individer (ibid. s. 52).

Det finns mycket mer att siga om rummets reglering. Det viktiga hér ar dock
inte att ge en uttémmande beskrivning utan att ge en antydan om hur genom-
gripande och sofistikerad denna reglering ar. Det handlar heller inte om enstaka
regler utan om ett omfattande regleringssystem. Syftet med detta reglerings-
system dr, som vi redan sagt, underordnat verksamhetens syften. Det syftar
foljaktligen till samverkan och integration. Det gor organisationen fysiskt dver-
blickbar. Man ser bokstavligen de andra som arbetar inom samma organisation.
Det synliggor och forstiarker ocksa skillnaderna inom organisationen. Man ser
vem som ar vem, inte minst vem som ar chef. Men hir finns ocksa ett annat och
for vart resonemang viktigare syfte. Narvaron homogeniserar och disciplinerar
arbetets utforande. Nar man handlar tillsammans med andra och inf6r andra sa
kommer man ocksa att anpassa sitt handlande till andra. Egenheter och godtyck-
ligheter slipas av och jamnas till av den sociala nérvaron. Ett arbete som utfors i
Oppen nérvaro av andra dr darfor en viss garanti for att det sker pa 1 huvudsak
samma sitt som andras arbete. Det blir kanske tydligast om arbetets utforande ar
foreskrivet av generella rutiner, i form av t.ex. maskiner och tekniska hjdlpmedel
eller en formell drendehantering. Varje avvikelse fran rutinerna blir da uppenbar
for alla som &r ndrvarande. Men dven for mer komplicerat arbete dir en sadan
foreskrivning inte dr mojlig sker det en systematisk anpassning av arbetet som
foljd av en gemensam ndrvaro. Detta faktum utgor en aspekt av det som 1 andra
sammanhang brukar kallas for ”yrkessocialisation” och kontextuellt larande.

Som vi ser ér regleringen av nérvaron ett kraftfullt och vanligt instrument for
att reglera arbetet. Inte heller dr det begrénsat till okomplicerat arbete, &ven om
det blir ett betydligt trubbigare och mer indirekt instrument ju mer komplicerat
och sjdlvstindigt arbetet dr. Men, ndr arbetet 6verhuvudtaget inte har en bestamd
plats forlorar instrumentet sin auktoritet. Infor ett distribuerat arbete &r en regle-
ring av niarvaron om inte verkningslos sé 1 varje fall av underordnad betydelse.



Ett distribuerat arbete forutsitter darfor andra regleringsinstrument. Den moderna
arbetsledningen tillhandahaller ocksé instrument som ar anpassade till dessa
villkor.

Mycket finns skrivet, och &nnu mera finns sagt, om arbetsledarens nya roll.
Dessa nyheter bar pd ménga olika namn och manifesterar sig i en méngd olika
tekniker (se t.ex. Kugelmass, 1995). Mycket schematiskt handlar det dock om tvé
saker. Ett fordndrat fokus for styrning och en foréndrad relation till de under-
stillda (Chapman et al., 1995). Ett fordndrat fokus innebér att arbetsledaren ska
fokusera resultatet och inte utforandet. Hon ska sétta upp tydliga mal for arbetet.
Hon ska vidare sitta upp tydliga kriterier for att bedoma kvaliteten pa resultaten.
Hon ska tydliggora ansvaret for olika aktiviteter och folja upp att de blir utférda.
Den forandrade relationen till de understéllda avser framfor allt en fordndrad
attityd hos arbetsledaren. Ambitionen dr ndmligen att hon ska vara mer av en
lagledare och mindre av en 6vervakare. Hon ska ge stdd snarare &dn order och hon
ska vara lyhord for de understélldas behov och krav pa resurser. Om arbets-
tagarens nya roll finns inte lika mycket skrivet, men néstan lika mycket sagt. Det
viktiga hér #r att hon #r sjilvgdende och lojal (Nilles, 1998). Aven pé detta
omrade finns en uppsjo av tekniker for att forsdkra sig om detta: utvecklings-
samtal, kontinuerlig uppf6ljning, olika urvalsprocedurer, tillit, etc. (observera att
“tillit” girna betraktas och behandlas som ett instrument och en teknik for
arbetsledning snarare dn som en relationskvalitet). En forutséttning som brukar
ndmnas 1 detta sammanhang &r att individen &r erfaren och vél integrerad 1
organisationskulturen. Av det skélet anses det t.ex. inte lampligt att unga,
nyutexaminerade och nyanstéllda medarbetare arbetar hemma (Johansson, 1998;
Larsen, 1996). De som ska distansarbeta méste viljas med omsorg (Nilles, 1998).

Men det ar inte bara 1 arbetsledningens intresse att det hogkvalificerade hem-
arbetet struktureras upp. Det arbetsrittsliga ingenmansland som det oreglerade
hemarbetet utgor har dven fatt de fackliga parterna att kasta sig 6ver fragan.
Hemarbete dr ndmligen ingen egen arbetsrattslig kategori och ar f6ljaktligen inte
reglerad 1 svensk arbetslagstiftning. Huruvida hemarbetarens juridiska villkor
skiljer sig fran andras beror istéllet pA om de definieras som “anstillda” eller
“egen-anstillda”. I det forsta fallet ska samma villkor som for vanliga anstéllda
gilla. I det senare giller kontraktsavtal (Bruun & Johnson, 1995). Att likstélla
anstillda som arbetar hemma med anstillda som arbetar pd den ordinarie arbets-
platsen later sig dock inte goras utan vidare. Det har medfort att de fackliga
parterna har formulerat egna rekommendationer och avtal. I ett sidant avtal
mellan anstélld och arbetsgivare géillande distansarbete specificeras t.ex. den
anstélldes organisatoriska tillhorighet. Ur ett organisatoriskt perspektiv kan
ndmligen den distansarbetande betraktas, bedomas och hanteras som en sjalv-
standig produktionsenhet med behov av styrning och koordinering, samt med
individuellt avkastningskrav (Chapman et al., 1995). Det betyder inte bara att
arbets-/produktionsformen “hemarbete” mdaste vara anpassad till den specifika



arbetsuppgiften/verksamheten pd enheten, utan dven att enheten kan ldggas ned
och ”personalen” fristillas i samband med en omorganisation (Johansson, 1998).

Vidare kan/bdr avtalet specificera arbetstiden. Overtid bér t.ex. ej godkénnas i
efterhand. Det kan krévas sdrskild 6verenskommelse om overtidserséttning ska
utgd. Om arbetstiden inte kan bestdimmas narmare bor arbetsmingd eller arbets-
resultat specificeras. Arbetsuppgifterna ska ocksa specificeras: vilka arbets-
uppgifter som ska utforas, hur de ska utféras och hur de ska redovisas. Férutom
det ska arbetstagarens (och arbetsgivarens) tillgdnglighet faststéllas. Utrustningen
ska specificeras, av vem den far nyttjas och till vad. Det &r t.ex. vanligt att i avtal
sla fast att utrustningen inte far anvandas for privat bruk samt att datautrustning
inte far innehalla annan programvara dn den som arbetsgivaren latit installera.
Aven arbetsutrymme och arbetsmiljo ska avgrinsas och deklareras. Arbets-
tagaren ska tillsammans med arbetsgivaren komma 6verens om hur arbetsut-
rymmet ska utformas och inredas. Vidare ska arbetsgivaren och skyddsombud ha
tilltrade till och kunna kontrollera arbetsplatsen under arbetstid. Sékerhet,
sekretess och forsakringsvillkor ska specificeras. Arbetstagarens tid och utrymme
pa huvudarbetsplatsen ska faststillas. Kostnader och ersittning, utvardering och
uppfoljning av t.ex. arbetsmiljo, effektivitet, kompetensutveckling, arbetsinne-
hall, méal och kvalitet ska ocksa behandlas. Slutligen ska avtals- och uppsig-
ningstid anges (SOU, 1998:115, kapitel 9).

Béda parter dr ocksé dverens om att eftersom overtid kan vara svart att pavisa
ar det mycket viktigt att arbetsgivaren utvirderar arbetet och dess belastning. For
detta krivs det tydliga och detaljerade individuella mél, kontinuerlig uppfoljning
och regelbundna utvecklingssamtal. Parterna dr vidare 6verens om att distans-
arbete inte dr forenligt med barnpassning eller ”annat vardarbete i hemmet”
(ibid.).

Som vi ser syftar parternas rekommendationer och avtal 1 allt vasentligt till att
omgérda arbetet i hemmet med den ordinarie arbetsplatsens regelverk. Eftersom
arbetstagarnas individuella intressen inte later sig reduceras till ett gemensamt
krav star de fackliga organisationerna utan sin traditionella uppgift. Langtan efter
struktur dr dérfor lika stark hos de fackliga organisationerna som hos arbets-
givaren. Det oreglerade hemarbetet far inte ldngre vara en vit flack pa den arbets-
rittsliga kartan utan maste regleras.

Flera studier visar ocksé att sidana som arbetar hemma under regelbundna
former Onskar en tydligare arbetsledning, visserligen arbetar mer men forsoker
dnda begrinsa sitt arbete i tid och rum inom relativt konventionella ramar, samt
forsoker uppritthélla tydliga granser mellan arbetet och det 6vriga livet (Ellison,
1999; Haddon, 1998; Mirchandani, 1999; Steward, 2000). Det finns ocksa tecken
pa att distansarbetare atergar till kontoret och till en kontorsliknande ordning
efter ett tag (Rapp & Rapp, 2001).
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En bakgrund till distansarbetsbegreppets utveckling ar foljaktligen det faktum att
nya grupper 1 arbetslivet utnyttjar de mojligheter att ta med sig arbete hem som
allt friare arbetsuppgifter och en ny teknik medger. Att erbjuda dessa grupper
distansarbete dr ett sétt att mota denna utveckling med en béttre anpassad arbets-
form for att pa sé sitt reintegrera detta arbete inom ramen for organisationens
villkor i 6vrigt. Denna utveckling avspeglar sig ocksé i den slitning mellan
retorik och praktik som kan skonjas i distansarbetsbegreppets betydelser.
Slitningen mellan begreppets olika betydelser kan da tolkas som en rorelse. Detta
ar, for det forsta, en rorelse bort fran det traditionella hemarbetets praktik i form
av larare som réttar skrivningar vid koksbordet, dagmammor som tar emot barn 1
sitt hem, hemmafruar och deltidsarbetande som atar sig skrivuppdrag mot
betalning, osv. Att begreppets innebord ror sig bort fran det traditionella hem-
arbetet foljer, for det andra, av att det soker definiera, ringa in och frammana
bilden av ett nytt slags hemarbete bestdende av centrala, hogkvalificerade och
virdefulla arbetsuppgifter som inte dr bundna till en speciell arbetsplats genom
rutiner eller arbetsordning och for vilka frihet och mojligheten att vilja dr central.
For det tredje, innebér det en etablering — 1 betydelsen strukturering, reglering
och administrering — av detta nya hemarbete som en arbetsform bland andra.
Sésom en etablerad arbetsform maste distansarbete ndmligen kunna leva upp till
alla de krav som kan stillas pé ett arbete utfort pa en vanlig arbetsplats. Det ar 1
denna tredje betydelse som distansarbete &r foremal for denna studie.

Foreliggande studie

Syftet med denna studie ar att undersoka hur distansarbete etableras som en
arbetsform pa en arbetsplats. Men, eftersom en sddan etablering avser en
strukturering, reglering och administrering av det arbete som sker vid sidan av
arbetsplatsen kommer jag ocksé att undersoka huruvida distansarbetet fordndrar
individernas arbetsutférande och relation till organisationen. Dessa bada fragor
kommer att besvaras pa olika sitt. Den forsta frdgan, hur distansarbete etableras
som en arbetsform pé en arbetsplats, besvaras med hjélp av en organisations-
berittelse. Den andra frdgan, huruvida distansarbetet forandrar individernas
arbetsutforande och relation till organisationen, besvaras med hjilp av en
uppfoljande enkitstudie pa samma arbetsplats. Organisationsberéttelsen och
enkétstudien redovisas var for sig och efter varandra.

Att administrera ett distribuerat arbete
— Utvecklingen av distansarbete inom Statens Energimyndighet

Detta dr berittelsen om hur Statens Energimyndighet nddgades erbjuda sina
anstéllda distansarbete nidr myndigheten (ut-)lokaliserades till Eskilstuna; hur de
gjorde en dygd av nddvindigheten och utvecklade distansarbete till en generell



arbetsform. Beréttelsen dr sammanstélld utifrdn offentligt regerings-, departe-
ments- och myndighetsdokument, myndighetsinterna minnesanteckningar och
PM, samt intervjuer med personer i myndighetens ledning. Intervjupersoner har
fatt 1asa, kommentera och rattat berittelsen. Dessa kommentarer och réttelser har
sedan legat till grund for revideringar.

Innan vi kommer in pa sjédlva beréttelsen kan det vara pa sin plats att séga
nigot om “Berittelsen” som metod for att nirma sig en organisation. Inom
organisationsforskningen har det sedan ldnge varit aktuellt att anvédnda sig av
berittelser och andra litteraturvetenskapliga ansatser for att studera organisa-
tioner (Czarniawska & Skoldberg, 1998). Detta har skett pa flera olika séitt. Ett
sdtt, som nidrmast dr att betrakta som antropologiskt, innebér t.ex. att man samlar
pa berittelser frin minniskor i organisationer och anviander dessa beréttelser som
”data” om organisationerna i friga. Ett annat mer konstruktivistiskt sétt ar att
betrakta sjdlva organisationen som en beréttelse och organiserandet av den som
ett (legitimerande eller normerande) beréttelsemakande (Czarniawska, 1997).
Gemensamt for dessa ansatser ar att de utgar fran faktiska beréttelser, eller vad
de anser vara berittelser, och tolkar dessa sasom ett uttryck for organisationen,
eller nagot visentligt i den. Ett annat sitt att anvénda sig av berittandet, vanligt
forekommande 1 fallstudier, &r att formulera en serie kronologiskt ordnande fakta
som en berittelse. Berittelsen dr hér resultatet av en bearbetningsprocess. Man
skapar, for att tala med Elliot Mishler (1997), ett beréttande ur ett berattat. Det
gér givetvis att redogora for fakta pa en méngd olika sétt och med en méngd
olika metoder. Var och en av dessa har sina fortjanster och begriansningar i den
meningen att de lyfter fram vissa saker pa bekostnad av andra. En podng med att
redovisa organisatoriska fakta i form av en beréttelse dr att man kan pavisa den
organisatoriska intentionaliteten 1 praktiken. Organisationen beskrivs da inte som
en fast struktur utan som en process, ett mer eller mindre kontinuerligt organise-
rande. Genom att beskriva detta organiserande som en beréttelse lyfter man fram
det malmedvetna 1 processen. Pa sé sitt kan man urskilja styrningen och regle-
ringen av verksamheten ifrdga, samt de omsténdigheter under vilka denna
styrning och reglering tar form. Det dr med en sddan ambition som beréttelsen
nedan &r skriven.

En ny myndighet

Statens energimyndighet (STEM) bildades den 1:a januari 1998 efter ett
riksdagsbeslut som syftade till att béttre synliggora och driva de nationella
energifrdgorna. Bildandet innebar att energifragorna bréts ut ur Narings- och
teknikutvecklingsverket (NUTEK) och samlades i den nya myndigheten. I ett
pafoljande regeringsbeslut slogs det ocksa fast att den nya myndigheten skulle
lokaliseras till Eskilstuna. Skalet till att man valde Eskilstuna motiveras inte
ndrmare men det geografiska laget framstir som en kompromiss mellan regional-
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politiska och personalpolitiska hdnsynstaganden. Man ville med andra ord f6ra ut
myndigheten och dess arbetstillfdllen ur Stockholmsomradet. Samtidigt vigade
man sig inte ldngre bort &n att den kompetens som for &ndamalet skulle lyftas
frdn NUTEK ocksa skulle kunna f6lja med in i den nya myndigheten.

Ungefar 25 procent, eller ca. 125 personer, av NUTEKSs personal arbetade vid
det aktuella tillfallet med energifragor. Dessa bestod, liksom inom NUTEK i
ovrigt, till stor del av hogt kvalificerade och starkt specialiserade utredare och
handldggare. Man arbetade huvudsakligen 1 projekt och hade stor frihet att sjdlva
utforma sitt arbete. Eftersom de fragor man utredde eller handlade ofta var av
mycket komplicerad natur var man stidndigt tvungen att halla sig ajour med
amnet och/eller med de som kunde dmnet. Som utredare och handldggare
fungerade man darfor som en spindel 1 nédtet. Man hade sitt kontaktnét och drev
sina projekt. Det innebar & ena sidan att den enskilda utredaren och handliggaren
utvecklade en ingaende kompetens och ett omfattande kontaktndt inom sitt
omrade. A andra sidan blev frigorna som hanterades mycket beroende av en
specifik utredare eller handlaggare. Det gjorde verksamheten sérbar och otill-
ginglig for allménheten. Det var svért att Gverblicka, samordna, styra och redo-
visa verkets verksamhet. Arbetsledningen diskuterade ocksé aterkommande hur
man skulle kunna fa bukt med denna “diversehandel”, eller "kioskverksamhet”,
inom verket.

Energifrdgorna hade ingen sjélvklar plats inom ramen for NUTEKSs verksam-
hetsomride. De fordes in i1 verksamheten genom att Statens Energiverk, Styrelsen
for Teknisk Utveckling (STU) och Statens Industriverk slogs samman 1991 till
NUTEK. Sammanslagningen motiverades av att energifrigorna var en viktig
forutséttning for den tekniska och industriella utvecklingen och de sdgs dér-
igenom som en del av den nationella niringspolitiken. Flera av de som arbetade
med energifragor inom NUTEK betraktade dock dessa fragor ur ett mer lang-
siktigt och globalt perspektiv. Bland dessa fanns ocksa ett missndje med den
styvmoderliga behandlingen av energifragor inom verket och med den instru-
mentella roll de fick spela.

Nar darfor 1996 ars regeringsforklaring lanserade begreppet “héllbar utveck-
ling” som en politisk ambition kunde det tolkas som att en langsiktig 16sning av
energifragorna jdmstélldes med den industriella utvecklingen som ett 6ver-
gripande politiskt mél.! Nar sedan bildandet av en sérskild energimyndighet
annonserades 1 samband med energipropositionen och det pafoljande riksdags-
beslutet hilsades detta med glddje och stor forviantan bland de som arbetade med
energifragor inom NUTEK.2 Nu var energifrdgorna dterigen i centrum, dir de
horde hemma. En organisationskommitté med direktiv for den nya myndigheten

I Se vidare 1997 drs ekonomiska vdrproposition (Regeringens proposition 1996/97:150),
sarskilt bilaga 5.
2 En uthdllig energiforsorjning (Regeringens proposition 1996/97:84).
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och uppgift att utreda och ombesorja de praktiska fragorna tillsattes i mars 1997.3
Redan under hosten samma ar beslutade dock regeringen att (ut-)lokalisera den
nya myndigheten till Eskilstuna. Detta kom som en kalldusch f6r de som
arbetade med energifrdgor pA NUTEK. Det innebar inte bara praktiska
bekymmer for personalen, som nistan undantagslést bodde i Stockholm. En
utlokalisering fran huvudstaden sdgs ocksa som en nedvérdering av verksam-
hetens betydelse.

Distansarbete som regeringsdirektiv

De starka reaktioner som lokaliseringsbeslutet vickte bland personalen pa
NUTEK gjorde de ansvariga pa Naringsdepartementet nervosa. Erfarenheterna
fran utlokaliseringen av Boverket till Karlskrona 1989 fanns dnnu kvar 1 farskt
minne. Endast en handfull medarbetare foljde med den flytten vilket resulterade 1
svéra och ldngvariga driftstorningar. Lika illa gick det nar Patent och registre-
ringsverket utlokaliserade varuméarkesavdelningen” till S6derhamn 1996. Den
tilltdnkta personalen inom den nya energimyndigheten var om mojligt &nnu
svérare att ersitta, och att bygga upp en ny kompetens inom en rimlig tidsperiod
var knappast realistiskt. Som en reaktion pé reaktionerna forsags darfor organisa-
tionskommittén med ett tillaggsdirektiv.

I tilliggsdirektivet betonades att organisationskommittén skulle gora allt for
att underlétta 6vergangen till den nya myndigheten, dven anpassa sjilva arbetet:

En viktig uppgift for utredaren &r att forbereda inréattandet av den nya
myndigheten sd att kontinuiteten 1 verksamheten kan upprétthallas nér
denna fors 6ver till energimyndigheten. Mojligheterna skall tillvaratas att
med hjalp av informationsteknologi och telekommunikation skapa villkor
for distansarbete och andra flexibla arbetsformer. 4

Skrivelsen &r intressant eftersom regeringen har uttryckligen foreskriver
myndigheten att anvidnda en viss arbetsform i verksamheten, ndmligen distans-
arbete. Valet av distansarbete kom dock knappast som en dverraskning for
medlemmarna i organisationskommittén. Flera hade arbetat l1ange pa NUTEK.
Dér var man av naturliga skél teknikvénliga och man hade tidigt utrett, stott och
foresprakat distansarbete som en framtidens arbetsform. NUTEK fanns dven
representerad i referensgruppen for distansarbetsutredningen (SOU 1998:115)
som hade initierats sommaren 1997 och nu arbetade for fullt. Som en allmén
bakgrund kan det ocksa tilldggas att SJ holl pa att utveckla ett omfattande jérn-
vagsnit for mdlardalen (Trafik I Mdlardalen) och mojligheten att pendla mellan
Stockholm och Eskilstuna med snabbtag fanns redan sedan en tid. I media
rapporterades det dterkommande om dessa infrastruktursatsningar som holl pa att

3 En ny energimyndighet (Regeringsdirektiv 1997:35), Nérings- och handelsdepartementet.
4 Tilliggsdirektiv till utredningen om en ny energimyndighet, Dnr. N97/2770, Nérings- och
handelsdepartementet.

12



binda samman méilardalen till en flexibel arbetsmarknad dér avstdnd inte langre
var ett hinder. Det fanns foljaktligen en relativt stor fortrogenhet med distans-
arbete 1 organisationskommittén och en stor beredskap att acceptera det som en
naturlig 10sning pa omstillningsproblemet.

Med tilldggsdirektiven i ryggen borjade si organisationskommittén att bygga
upp och befolka den nya myndigheten. I forhandlingar med facket utformades 1
november 1997 ett s k. villkorspaket for medarbetarna pA NUTEK. Aktuella
chefer, handldggare och utredare pA NUTEK erbjods anstillningsvillkor som
innebar att de fick mdjlighet att arbeta hemma 1 upp till tre dagar per vecka, att fa
en fast datoruppkoppling (ISDN) installerad hemma dér sa var mgjligt, och att fa
disponera en av arbetsgivaren betald dator och kommunikationsutrustning. De
fick dven ersdttning for eventuella dvernattningar 1 Eskilstuna. Vidare hade de
ritt att minska sin arbetstid med en timme de dagar de pendlade. Aven rese-
kostnaderna ersattes. Detta formanserbjudande géllde dock bara de tidigare
anstillda pa NUTEK, och erbjudandet var begrénsat till tre ar. Av de 125 berorda
pd NUTEK som var aktuella for den nya myndigheten valde 108 att inte motsitta
sig en 6vergang till den nya myndigheten. Den forsta januari 1998 kunde sé
Statens energimyndighet (STEM) sl& upp sina portar. An fanns dock bara en
organisationsplan, ingen fardig verksamhet, ingen fullstindig bemanning och
inga egna lokaler att tillgd. Man fick istéllet sitta kvar i NUTEKSs lokaler vid
Liljeholmen i Stockholm ytterligare ett halvér.

Men personalen fran NUTEK rickte inte till for att fylla den nya myndigheten.
En betydande nyrekrytering var nddvéndig. I februari 1998 beslutade den nya
myndighetens ledningsgrupp att distansarbete kan komma ifréga for alla
personalgrupper, handldggare som administrativ personal, “arbetsuppgifternas art
far vara avgorande for mojligheterna till/omfattningen av distansarbete”.5 For att
fa ett bredare rekryteringsunderlag och for att skillnaden mellan ny och gammal
personal inte skulle bli allt for stor valde man dessutom att géra dygd av
nodvindigheten och dven erbjuda alla nyanstillda en mojlighet till distansarbete,
med datorutrustning och fast datauppkoppling hemma. Erbjudandet att rdkna in
restiden i arbetstiden var dock forbehéllen f.d. NUTEK-medarbetare.

Under véren 1998 diskuterades distansarbete 1 myndighetens ledningsgrupp
upprepade génger. Att erbjuda personalen distansarbete var en nddéndig atgird
for att f4 med sig nyckelkompetensen frdn Stockholm och man hade nu en géng
for alla forbundit sig till det erbjudandet. Samtidigt var cheferna oroliga dver
deras mojligheter att styra en verksamhet dar medarbetarna inte r narvarande.
Bade facket och de anstéllda tryckte dock pé for att fa komma igdng med
distansarbete. Facket var angeldgna att fa till stdnd ett formellt regelverk och de
anstillda ville fa mgjligheten att prova pa distansarbete redan innan myndigheten
flyttade till Eskilstuna.

> Minnesanteckningar frdn verksledningens seminarium (VL 4), 2-3 februari 1998.
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Pé order av generaldirektoren tillsattes dérfor i mars 1998 en partssammansatt
arbetsgrupp inom myndigheten med uppdrag att ”Ta fram forutséttningar for
arbete pa distans”. Arbetsgruppen skulle:

inventera omréden att belysa; inforskaffa kunskap om distansarbete;
inforskaffa erfarenheter frdn andra myndigheter /foretag; forma en
“kravspecifikation’ for distansarbete vid myndigheten; ta fram atgérdslista
med tidsplan; ta fram kostnadskalkyl for inforande av distansarbete.

I borjan av april 1998 presenterades arbetsgruppens forslag till forberedelser for
distansarbete pa ett ledningsgruppsmote. Forberedelserna handlade till stor del
om att identifiera potentiella distansarbetare.” Med hjélp av en konsult hade man
tagit fram ett sétt att analysera och kartldgga arbetsuppgifter som kan respektive
inte kan utforas pa distans (beskrivet i Forsebick, 1997). Kartliggning var
mycket omfattande och berdknades ta ett par timmar per enskild anstélld och
dubbelt s 1dng tid per avdelning. Tanken var att bryta ner ett enskilt arbets-
atagande 1 ett antal uppgifter som 1 sin tur skulle brytas ned i ett antal moment.
Dessa uppgifter och moment skulle sedan bedomas med avseende pé deras
bundenhet i tid och rum. Ansvaret for detta arbete uppdrogs at avdelnings-
cheferna. P4 samma mote presenterade ocksa verksledningen sitt stdllnings-
tagande till distansarbete. Arbetsgruppens forslag till forberedelser och verks-
ledningens stillningstaganden avseende distansarbete hopfogades till en
myndighetspolicy for distansarbete vilken presenterades 1 slutet av april 1998.8

Regelverket byggs upp

Med denna policy i1 handen kartlades under maj manad arbetsuppgifterna hos
samtliga anstéllda for att se vilka som kunde utforas pd distans. Resultatet
sammanstélldes och redovisades avdelningsvis. For de som hade arbetsuppgifter
vilka kunde utforas pa distans skrevs en Enskild 6verenskommelse for distans-
arbete”. I detta avtal mellan myndigheten och den enskilde slas det inledningsvis
fast att ”verksamhetens behov dr avgorande for hur distansarbetet organiseras”
och att "nirmaste chef har ansvaret for att verksamheten kan bedrivas rationellt”.
Direfter reglerar avtalet distansarbetets omfattning, dock med tilligget att arbete
ska fullgdras pa huvudarbetsplatsen minst tva dagar per vecka. Vidare regleras
att den anstillde ska vara tillgdnglig 6ver telefon under ordinarie arbetstid.
Narvaro vid regelbundna méten ar obligatorisk. Dessutom regleras att ”hem-
arbetsplatsen ska vara utformad och inredd sa att den é&r tillfredsstéllande ur
arbetsmiljésynpunkt”, samt att ”arbetsgivaren och skyddsombud har rétt att
besiktiga hemarbetsplatsen”. Det regleras dven att arbetstagaren har ratt till”
utvecklingssamtal minst tva ggr. per ar: ”Under den forsta tiden av distansarbetet

¢ Internt PM med uppdrag for “Distansarbetsgruppen”, daterat 98-03-16.
7 Internt PM: “Distansarbete — Forberedelser”, daterat 98-04-01.
8 Policy kring distansarbete. Daterad 98-04-20, reviderad 98-04-28 och 98-05-05.
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skall forst goras en uppfoljning efter 3 manader och darefter en mer ingdende
utvirdering av distansarbetet efter 6 manader.” Forutom detta regleras dven
utrustning, forsidkring, sdkerhet, organisatorisk tillhorighet, rétten till utbildning
och information samt uppsigningsvillkor.® Avtalet skrivs mellan avdelnings-
chefen och den anstéllde. I borjan tog varken chefer eller anstillda avtalet pa
sarskilt stort allvar. Det var fler som distansarbetade dn som hade avtal om det.
Successivt har dock medvetenheten om den ansvarsfordelning som avtalet
reglerar 6kat och dirmed intresset att omfattas av det. I skrivande stund har 130
av 165 anstillda vid energimyndigheten skrivit under ett sddant enskilt avtal om
distansarbete.

I april 1998 hade man en gemensam introduktionsdag for alla anstéllda vid
myndigheten och i september samma ar flyttade myndigheten till sina nya lokaler
1 Eskilstuna. Av de 108 anstéllda som ursprungligen lyftes dver till den nya
myndigheten fran NUTEK f6ljde 80 med till Eskilstuna.

I Eskilstuna dr lokalerna stora, moderna och centralt beldgna. De har stora
gemensamma utrymmen och glasvéggar till alla arbetsrum. Nérvaro och frdnvaro
ar, som brukligt i moderna kontorslokaler, uppenbar for alla. Férutom dessa
lokaler hyr man ocksé in sig pd en mindre lokal i centrala Stockholm dér det
finns fyra sammantrddesrum och fyra anonyma terminaler att tillgd. Trots dessa
faciliteter var misstinksamheten stor bland personalen. Flera deklarerade frankt
att de minsann inte tiankte aka till Eskilstuna mer &n vad som var absolut ndd-
véandigt.10

I samband med flytten ordnades ocksa en tvidagars konferens pa vilken
distansarbete var en angeldgen programpunkt. Denna punkt f6ljdes senare under
hosten upp av en introduktionsdag som enbart handlade om distansarbete. I
denna introduktion medverkade en utomstdende konsult som specialiserat sig pa
distansarbete, samt en direktor vid en annan myndighet och med stor erfarenhet
av distansarbete. Syftet med introduktionsdagen var frimst att ge personalen en
mojlighet att informera sig samt att f dryfta sina farhdgor och forvéintningar.
Introduktionsdagen upprepades ytterligare tva ganger under hosten for att ge sé
mdnga som mojligt en chans att deltaga. Efter dessa tre gemensamma intro-
duktionsdagar vdxlade man ner till att berdtta om distansarbete 1 samband med
den allménna introduktionen av nyanstéllda. Infor det att en anstilld ska borja
arbeta pa distans ér det dessutom ténkt att hon ska diskutera igenom hemarbetets
villkor med sin nirmaste chef. Underlaget for denna diskussion kommer framf6r
allt fran foretagshilsovérden.

Redan nédr myndigheten flyttade till Eskilstuna hade man skrivit kontrakt med
Previa for sin foretagshilsovard. Det var dock forst under véren 1999 som deras

9 Se dven ”Anvisningar for distansarbete”, avsnitt 8.10.1 i Verksamhetshandboken for
Energimyndigheten.
10 Personal och chefer i diskussion med projektets medarbetare.

15



material till stod for distansarbete uppméarksammades och togs i bruk pd myndig-
heten. Materialet vander sig 1 forsta hand till den anstéllde.!! Det delas darfor ut
och anvinds i samband med att en anstélld ska borja arbeta pa distans. Tanken &r
att den s.k. Hemarbetsnyckeln ska anvandas som en checklista efter vilken den
anstéllde kan inreda och organisera sin hemarbetsplats. Vissa av fragorna 1 Hem-
arbetsnyckeln anvindas ocksd som en checklista for chefer vid introduktions-
och uppfoljningssamtal om arbetsmiljo. Utdver detta material erbjuder Previa
myndighetens personal ergonomiutbildning for hemarbetande en gang om aret.

I anslutning till de tre gemensamma introduktionsdagarna under hosten 1998
erbjods vid respektive tillfdlle ocksa en halv dags utbildning pa den tekniska
utrustningen och programvaran som skulle anvindas vid distansarbete. Det
tekniska arbetet med att utforma ett system och en gemensam datamilj6 hade
inletts redan innan sommaren 1998 och flytten till Eskilstuna. Ett utomstdende
konsultféretag var kontrakterat for uppgiften och tva interna tekniker ség till att
systemet anpassades efter energimyndighetens forhallanden. Nar systemet ansags
vara tillrackligt fardigt borjade distansarbetsplatserna byggas ut etappvis. Avdel-
ningscheferna fick i uppgift att prioritera vilka bland sin personal som skulle fa
utrustningen installerad hemma 1 forsta respektive andra etappen. Det visade sig
dock att néstan alla de som ville distansarbeta ansag sig vara hogprioriterade med
ratt att fa utrustningen installerad i forsta etappen. Eftersom den tekniska
utbyggnaden inte var dimensionerad for en sadan anstormning skapades en
flaskhalseffekt vilken gav upphov till mycket irritation och frustration bland
personalen. Att systemet dessutom drogs med allvarliga barnsjukdomar och att
ovanan hos de inblandade ledde till en méingd oférutsedda storningar adderade
ytterligare till den allménna frustrationen.

Omstdllningsproblem

Under hosten 1998 och varen 1999 samlades alla chefer pd myndigheten till tva
traffar for att gemensamt diskutera ledningsfrdgor. En stor del av dessa diskus-
sioner kom att handla om ledning av distansarbetande personal. Det fanns en
allmén kénsla av att inte riktigt ha kontroll. Det utbredda missndjet med flytten
och det tekniska systemet drabbade i forsta hand cheferna. Ovanan vid att vara en
egen myndighet och att arbeta under nya villkor var ocksa en pataglig erfarenhet.
Samtidigt hade de externa kraven och forvintningarna pa den nya energimyndig-
heten okat. Till pd kdpet var man satt att leda en personal som inte var nér-
varande. Det blev allt mer uppenbart att en traditionell arbetsledning inte hade sa
mycket att erbjuda. Istéllet blev man tvungen att utveckla och fokusera andra
tekniker. En sddan teknik som utvecklades till f6ljd av de bada chefstraffarna var
en gemensam moteskultur. Avdelningsmoten, som tidigare framst varit ett forum

1 Futura (1998). Jobba hemma: Texthdfte och hemarbetsnyckel. Statshilsans
utbildningsmaterial.
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for att delge medarbetarna information, fick en storre dignitet. Virdet av en
gemensam ndrvaro uppmdrksammades. De gemensamma mdétena erbjod dven en
mojlighet till uppf6ljning av arbete och ett msesidigt utbyte av erfarenheter.
Eftersom de gemensamma motena var det mest patagliga uttrycket for enhetens
verksamhet kom allt mer av arbetsledningens ambitioner att koncentreras till
dessa. De tvd dagarna som den distansarbetande personalen var forpliktigad att
ndrvara pa arbetsplatsen i Eskilstuna kom darfor ndsta helt att upptas av gemen-
samma moten.

Ett ar efter att myndigheten bildats var det dock uppenbart att myndigheten
hade omstallningsproblem. Férvantningarna pé den nya myndigheten hade 6kat,
liksom arbetsuppgifterna och personalomséttningen. Missndje med flytten,
ledningen och tekniken gav ingen arbetsro for de som var kvar.!2 Den forsta juli
1999 sjosatte darfor myndigheten en omfattande omorganisation. Omorganisa-
tionen innebar att de olika avdelningarna omstrukturerades. Fran att ha varit
uppdelade efter funktion blev de nu uppdelade efter innehall. De tidigare tre
avdelningarna for ”Omstéllning” (avseende omstillning av energianvindningen
pa kort sikt), ’Struktur och marknad” respektive “Forskning och Utveckling”
(omstéllning av energianvandningen pa lang sikt) blev istéllet ”Avdelningen for
Byggnader och tillhérande infrastruktur”, ” Avdelningen for Industri och
Transporter”, ”Avdelningen for Branslen”, ”Avdelningen for Elproduktion”
respektive ”Analysavdelningen”. Samtidigt plockades en hierarkisk niva bort.
Syftet med omorganisationen var att integrera de olika projekten efter deras
respektive omréade for att dirigenom underlitta d&rendehantering och inter-
aktionen mellan projekten. Den skulle ocksa géra myndighetens verksamhet mer
overskédlig och lattillgénglig for ledning, anstillda och avnédmare.

Nagon systematisk utvirdering av omorganisationen finns (dnnu) inte gjord,
men en uppfoljning med hjélp av externa konsulter papekar att:

Malen om snabbare beslutshantering och béttre informationsfloden har
uppfyllts. Ansvarsomréden och chefsroller &r tydligare 1 den nya organi-
sationen. Organisationen har underléttat for Energimyndigheten att fokusera
pa sina huvuduppgifter. 13

Av mer direkt intresse for oss dr konstaterandet att ”Intentionerna for den
reviderade organisationen ... till stor del uppnatts” genom att ”Integrationen av
forskning, utveckling och tillimpning inom respektive sakomrade 1 stort sett
lyckats”.1* Omorganisationen innebar alltsd en betydligt storre koordinering och
styrning av de enskilda projekten. Projekt och projektledare som dnda sedan
tiden pd NUTEK hade géatt sina egna végar tvingades nu legitimera sig med

12T intervju med chefer.

13 Generaldirektorsirende: Atgdirder i anledning av uppfolining av Energimyndighetens
organisation m.m. Daterad 2001-05-22. Dnr. 06-01-1172.

14 Ibid. Min kursivering.
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hénvisning till sakomrddets forutsittningarna. Sakomradet stéllde s att séiga krav
pa myndighetens avdelningar att anpassa projekten efter dess forutsittningar.
Detta utvindiga anpassningstryck mojliggjorde en disciplinering av de skilda
projekten och en integrering av dem inom ramen for sammanhingande program.
Aven samarbetet mellan avdelningar 6kade i och med att man ocksa borjade
arbeta med gemensamma projekt.

Under hosten 1999 initierade ledningen for myndigheten dessutom ett
program for chefsutveckling. Programmet bestod av ett flertal heldagstraffar som
foljde en uppgjord utbildningsplan 6ver ett och ett halvt ar. Narvarande vid dessa
traffar var dven tvé externa konsulter. Syftet var att fokusera det egna ledarskapet
och granska motivet bakom valet av ledarroll. Bakgrunden till programmet var
ett uttalat behov hos cheferna att utvecklas och att béttre kunna hantera de
problem de upplevde sig std infor samt de motséttningar mellan expert- och
ledarroll som blir patagliga i varje hogt kvalificerad verksamhet. Som sé ofta
uttryckte sig det behovet i en langtan efter harda fakta och anvédndbara tekniker.
Allt eftersom programmet fortskred kom det dock att allt mer handla om
”samtal” 1 allmadnhet och utvecklingssamtal 1 synnerhet. Eftersom personalen
arbetade mycket sjdlvstandigt handlade chefernas arbete till en stor del om att
beddma personers forméga att utfora en uppgift och att arbeta pd egen hand. For
detta fanns inga enkla tekniker eller praktiska genvigar. Det krdvde istillet att
man ldrde kdnna personen i frdga. Nar man inte dagligen konfronterades med
personen maste detta ske inom ramen for ett planerat samtal. Insikten att man kan
folja upp arbetet genom att f6lja medarbetarnas utveckling borjade foljaktligen
vixa fram.

Uppf6ljning av arbetet gjordes ocksa med hjélp av objektiva métningar. Under
hosten 1999 genomfordes den forsta 1 en tdnkt rad av regelbundna tillganglig-
hetsmétningar” pd myndigheten. Syftet var att testa i vilken utstrdckning det var
mojligt att kontakta personalen under arbetstid. Métningen utfordes av en extern
konsult och innehdll bl.a. 725 slumpvisa uppringningar under tre veckors tid till
myndighetens personal for att méta antalet svar och hianvisningsmeddelanden
(20 procent av uppringningarna visade sig varken ge ett svar eller ett hianvis-
ningsmeddelande). Métningen inneholl dven telefonintervjuer med ett urval
viktiga intressenter for myndigheter. 128 personer pa Naringsdepartementet,
Regeringskansliet, Klimatkommittén, Vattenfall, m.fl. tillfrigades hur de blivit
bemotta av myndighetens personal, huruvida de fatt kontakt med rétt tjinsteman,
osv. Forutom dessa undersokningar samlade man ocksé in en mindre enkit dar
personalen sjdlva fick skatta sin tillganglighet.

Under vintern 1999/2000 genomfordes ocksa en intern utvdrdering av distans-
arbete.!s UndersOkningen var mycket begrinsad, endast 26 personer deltog.

15 Larsson, S. (2000). Distansarbete pd STEM: En uppfoljning (Internrapport).
Energimyndigheten: Eskilstuna.
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Syftet var heller inte att utvérdera distansarbete som arbetsform utan att “’pejla”
hur distansarbete “uppfattas” inom organisationen. Materialet samlades in med
hjilp av systematiska intervjuer styrda av en forbestamd fragemall. Resultatet
bjod inte pd ndgra storre Overraskningar. Nagra saker dr dock vérda att notera:

* Endast tre av de intervjuade arbetade mer én tva dagar per vecka pé distans.

* Ett och ett halvt ar efter inférandet drogs man fortfarande med tekniska
problem vilket forsvarade kommunikationer och arbete.

* All uppfdljning av arbetet skedde 1 samband med de veckovisa avdelnings-
motena.

* Trots att distansarbete var en sd pass framtrddande sida av myndighetens
profil och en sa pass integrerad del av dess verksamhet, sa radde det 4ndé en
viss osdkerhet bland personalen om varderingarna kring det. Hur mycket bor
man arbeta hemma? Bor man arbeta hemma 6verhuvudtaget? Hur stor frihet
har man egentligen att 1agga upp sitt eget arbete? De oklara forvantningar och
dubbla budskap som formedlades genom de 6ppna svaren antyder att ndgon
gemensam kultur kring arbetet inte riktigt vuxit fram och att distansarbete
(4nnu) inte dr en helt etablerad arbetsform péd energimyndigheten.

Négra kommentarer och tilligg till berittelsen

Den stora fordelen med att beskriva en verksamhet 6ver tid sd som jag gjort ovan
ar att man kan folja dess utveckling. Darigenom framtrader det som annars ar
osynligt, ndmligen ambitionerna och intentionerna med verksamheten. Om man
endast betraktar en verksamhet vid ett givet tillfélle riskerar den att framsta som
en mangd uppkast av idéer, forslag, skrivelser, arrangemang och atgirder vars
enda sammanhang &r en figurativt presenterad organisationsstruktur. Betraktade
over tid diremot kommer dessa idéer, forslag, skrivelser, arrangemang och
atgérder att kunna placeras in som faser i ett malmedvetet utvecklingsforlopp. Ett
problem med en sddan betraktelse dr dock att malmedvetenheten gérna dverdrivs
och att brokigheten och krokigheten 1 utvecklingsforloppet gar forlorad. Alla de
tankar, idéer och diskussioner som inte manifesterat sig i en konkret atgird
undgér betraktaren. Det kan dérfor vara virt att pdpeka att det bakom den ovan
beskrivna kronologin ocksé pagick en kontinuerlig diskussion om distansarbete.

Det ér framf0r allt tre teman som varit foremal for denna diskussion. Det
forsta temat handlade om métesordning och métesdisciplin. Nér och var skulle
motena forlaggas? Hur skulle de organiseras och vad skulle de innehalla? Hur
skulle man fa medarbetarna att ta motena pa allvar och engagera sig i dem? Hur
skulle man vara som chef och métesledare? Det viktiga hér dr kanske inte de
enskilda svaren pa dessa fragor utan det faktum att de diskuterades. Det var
formodligen heller inte svaren pa fragorna som gav upphov till den méteskultur
som utvecklades pa energimyndigheten. Det var snarare den kontinuerliga
diskussionen i sig som gav fragan dess aktualitet och auktoritet.
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Det andra temat som diskuterades regelbundet var fillgdanglighet. Redan tidigt
delegerades ansvaret till avdelningarna. Varje avdelning ansvarade for att ha ett
system for tillgdnglighet. Diskussionerna om denna fraga var dock mindre inten-
siva och mer kénsliga én de om motesordning. Frédgan var kénslig eftersom den
innebar ett ifrdgaséttande av den enskilda individen och en implicit anklagelse
for att inte vara pa plats och gora sitt jobb. Som alla kénsliga fragor &r det létt att
en sédan diskussion fastnar i en dmsesidig misstro och ett okonstruktivt kverule-
rande. Det &r ju latt att beklaga andras bristande tillgdnglighet men betydligt
svérare att erkdnna sin egen. Tecken pé detta fanns ocksa hos energimyndigheten
och i de enkétsvar som redovisas nedan.

Ett tredje tema ar introduktion och uppfoljning av personal. Som framgar av
berittelsen ovan var chefernas reaktion pa den nya myndighetens forsta stapp-
lande steg ett brinnande behov av struktur och ordning. Detta behov kanalise-
rades 1 den relativt snabba utvecklingen av en moteskultur 1 form av motes-
ordning och métesdisciplin. Chefernas upplevelse av att inte ha kontroll dver
verksamheten kompenserades foljaktligen genom att de tog kontroll 6ver motena.
Moétena kom pa sa sitt att representera verksamheten 1 dess helhet. Nar det
omedelbara kontrollbehovet dirmed stillats borjade ett mindre kdnsloméssigt och
mer pragmatiskt behov av uppfoljning att vixa fram 1 diskussionerna. Detta
manifesterade sig bl.a. 1 forsoken med individuella medarbetarsamtal och
objektiva utvirderingar. En annan sida av detta behov ar en 6kad medvetenhet
vid introduktionen av nyanstéllda. Man har med tiden blivit mer forsiktig med att
introducera distansarbetsmdjligheter till nyanstéllda direkt. Chefen gor istéllet en
individuell bedomning av den nyanstilldas erfarenheter, mognad och forméga att
arbeta sjdlvstidndigt. Den nyanstéllde fir sedan utfora sitt arbete pa arbetsplatsen 1
Eskilstuna tills han/hon blivit ”varm 1 kldderna”.

Organisationsberittelsen visar, for att gora en allmdan sammanfattning, hur
man inom energimyndigheten malmedvetet har arbetat for att integrera ett
distribuerat arbete. Utgdngspunkten for detta integrationsarbete var en svarover-
blickbar méngd sjdlvstandigt utforda arbetsuppgifter. I forutsittningarna for
integrationsarbetet ingick inte bara att dessa arbetsuppgifter till stor del skulle
kunna utforas pa distans utan ocksa det faktum att deras utforare var tveksamma,
till och med negativa, till att 6verhuvudtaget lata sig inkorporeras i myndigheten.
Instéllningen till distansarbete inom energimyndigheten var dérfor initialt mer
principiell och generds, for att inte sdga vidlyftig, till sin natur. Efter hand
utvecklade den sig dock till att bli mer pragmatisk och aterhdllsam. Ledningen
tillignade sig ménga av de tekniker som finns for att leda arbete pa distans. Man
forsokte skapa struktur genom motesordning och en professionell arbetsmiljo i
hemmet. Man forsdkte uppamma sjalvdisciplin genom krav pa tillgdnglighet och
motesdisciplin. Man forsokte skaffa sig personalkdinnedom genom individuella
introduktioner och medarbetarsamtal. Det finns mer att gora och man kan sékert
bli béttre pa det man gor. Men beréttelsen ovan visar 4nda hur en méngd olika
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regleringsmekanismer, stora som smd, successivt uppmérksammas och tas i bruk.
Berittelsen visar hur man arbetar med att hantera och reglera ett arbete som inte
ar narvarande. Enligt egen utsago har man ocksa borjat komma till den punkt dar
distinktionen “nirvarande/frinvarande” haller pé att avdramatiseras.

%
Syftet med att infora distansarbete var foljaktligen att kunna erbjuda personalen
hemarbete utan att behdva gora avkall pa de prestations-, samarbets- och till-
ginglighetskrav som géller inom organisationen i 6vrigt. Malet for alla de
investeringar, atgirder och nyordningar som gjordes och alltjamt gors pa
Energimyndigheten var och dr alltsa att inforandet av distansarbete inte ska
medfora nagra avgorande fordndringar for arbetets utférande eller det sétt pa
vilket individerna omfattas av organisationen. Huruvida det ocksa har blivit s
kan vi 1 ndgon mén ge ett svar pad med hjilp av enkédtdata frdn ovan ndmnda
organisation.

Skillnader 1 arbetsutforande och organisationstillhorighet?
— En enkétstudie pd Statens Energimyndighet

Pé forsommaren 1999 samlades energimyndighetens anstéllda for att vid tre
tillfallen fylla i en enkét under examinationsliknande forhdllanden. Enkéten hade
utformats inom ramen for ”Grénsldst arbete — eller arbetets nya grianser”; ett
forskningsprojekt 1 samarbete mellan Arbetslivsinstitutet och Psykologiska
institutionen vid Stockholms universitet. Enkédten omfattade 54 sidor med 154
fradgor om 485 “items” vilka tillsammans behandlade allt frdn den egna personen,
arbetets upplidggning, kompetens och ldrande, hem och fritid till den egna hélsan.
Deltagande var frivilligt men uppmuntrades av arbetsledningen. Enkéten fick
ocksa fyllas i1 pa betald arbetstid. Svaren bildar underlag for uppsatser, rapporter,
vetenskapliga artiklar och avhandlingar. Hér ska vi bara lyfta ut och redovisa
svaren pa de fragor som beror arbetets upplaggning. Dessa fragor ger en 6gon-
blicksbild av arbetets villkor ett och ett halvt &r efter myndighetens bildande och
mindre an ett ar efter det att distansarbete borjade praktiseras systematiskt.

Av de 165 personer som vid det aktuella tillféllet var anstéllda inom energi-
myndigheten fyllde sammanlagt 107 i enkéten. De 6vriga var antingen fran-
varande under lingre tid p.g.a. tjdnstledighet eller fordldraledighet, eller sa gick
det inte att komma Overens om en ldmplig tid for att fylla 1 enkédten. Av de 107
som svarade pa enkiten var 49 méan och 58 kvinnor. Medianaldern var 47,5 ér, i
en intervall mellan 24-62 ar. Ungefir tre fjardedelar (73%) var gifta eller
sammanboende. En femtedel (21%) var ensamstdende och 7 procent uppgav sig
vara “’sdrbo”. Mer 4n tre fjardedelar (78%) hade barn. Av dessa hade 72 procent
mer 4n ett barn. En dryg fjardedel (27%) hade mer én tvé barn boende hemma.
Tjugo stycken hade minst ett barn 1 forskoledldern (upp till sju ar). Tjugoen hade
minst ett barn i dldrarna sju till tolv &r. Tjugoétta hade minst ett barn i tonaren
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boende hemma. Sjuttiotva stycken hade minst en timmes enkel resvég till arbetet.
Trettio stycken hade tva timmar eller mer.

Redovisningen av resultatet sker i tre steg. Forst redovisas de olika yrkeskate-
gorierna pa Energimyndigheten. Direfter redovisas deras olika arbetsmonster.
Slutligen redovisas skillnader 1 arbetsutférande och organisationsbundenhet
mellan dessa olika arbetsmonster.

Tre yrkeskategorier

De arbetande pa myndigheten kan 6vergripande delas in i tre yrkeskategorier:
chefer, handliggare och administrativ personal. Over hilften (52%) av de som
svarade var handlidggare. En femtedel (21%) var administrativ personal och
néstan lika manga (17%) var chefer. Dessutom var dér 10 procent som inte
passade in i ndgon av dessa tre kategorier. De beskrev sig istillet som data-
ansvariga, informatdrer, jurister, utredare, etc.

De tre yrkeskategorierna — chefer, handldggare och administrativ personal —
var relativt homogena. Det fanns dock en viss spridning 1 utbildning. Storst var
spridningen bland den administrativa personalen. Aven bland handliggarna fanns
en liten spridning. Det var annars bland dessa som de flesta hogutbildade fanns.
Cheferna var dverlag hogutbildade, om &n inte med lika ménga hégutbildade som
handldggarna (se figur 1).
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Figur 1: Hogsta utbildning bland personalen pd STEM (N=92)
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Arbetsuppgifter. Skillnaderna mellan grupperna kom framfor allt fram 1 fragor
som rorde arbetet. De tre grupperna hade ju principiellt dtskilda arbetsomraden.
Cheferna dgnade sig at ”ledning”, handldggarna &t ’verksamheten” och den
administrativa personalen gav “’stod och resurser”. Trots det s& fanns det en viss
overspridning 1 arbetsuppgifterna. Flera chefer uppgav t.ex. forskning och
utveckling, handldggning av drenden samt projektansvar och projektledning
bland sina arbetsuppgifter. Inom Energimyndigheten ar detta verksamhetsupp-
gifter och faller normalt pa handlaggarnas bord. Spridningen av arbetsuppgifter
forekom dven bland handldggarna. Arkivering, datafragor, diarieforing, registra-
tors- och sekreteraruppgifter var ndgra av de uppgifter som handlédggare uppgav
att de utforde. Dessa uppgifter maste betecknas som resursuppgifter vilka
normalt utfors av den administrativa personalen (se vidare Tabell 1 1 Resultat-
bilagan).

De tre grupperna skilde sig ocksé at vad géller arbetets kvalifikationskrav.
Den administrativa personalen hade mer strukturerade och rutinmaissiga uppgifter
medan handlidggarna, och i &nnu hogre grad cheferna, hade mer ostrukturerade
och vixlande uppgifter. Handldggarnas, och 1 &nnu hogre grad chefernas, upp-
gifter krivde ett storre métt av sammanvégningar, prioriteringar och en kontinu-
erlig hiansyn till andrade villkor 4n vad den administrativa personalens uppgifter
gjorde (se vidare Tabell 2 1 Resultatbilagan).

Organisationsbundenhet. Men det var inte bara arbetsuppgifternas innehall som
skilde de tre grupperna 4t. Aven deras forankring inom organisationen skilde sig.
Alla grupper ansag sig visserligen vara mycket beroende av kollegor och arbets-
ledning inom STEM f{0r att kunna gora ett bra jobb. Men dér den administrativa
personalen inte hade s stort utbyte av externa personer i sitt arbete var dessa av
stor betydelse for bdde handldggare och chefer. Det var dock inte samma per-
soner som handldggare och chefer hade utbyte av. For chefernas arbete var det i
forsta hand experter och beslutsfattare i foretag och myndigheter som var av
betydelse. For handldggarna var det istdllet den egna projektgruppen som var
mest betydelsefull (se vidare Tabell 3 1 Resultatbilagan).

For cheferna utgjorde de regelbundna mdtena pé arbetsplatsen en storre del av
arbetet dn for bade handldggare och administrativ personal. Cheferna var ocksé
mer bundna till organisationen genom formalia; administrativa och representativa
uppgifter som inte ér direkt knutna till det egna arbetet. Framfor allt den admini-
strativa personalen dgnade sig betydligt mindre &t sadan “uppgiftsperifer”
formalia. Handlaggare utgjorde hér en ickesignifikant mellangrupp. Man skulle 1
och for sig kunna ténka sig att det som chefer och handldggare betraktade som
uppgiftsperifer formalia utgjorde de huvudsakliga arbetsuppgifterna for den
administrativa personalen och att de darfor inte betraktade dessa uppgifter som
perifera. I den meningen skulle handldggarna vara den grupp som var minst
bundna till organisationen genom formalia.
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Men @ven om cheferna var mest organisationsbundna i en formell mening sa
var de minst organisationsbundna i social mening. Cheferna deltog mer sdllan dn
andra i gemensamma fikapauser, luncher eller andra sociala aktiviteter pa
arbetsplatsen. Den administrativa personalen deltog betydligt oftare 1 sddana
gemensamma aktiviteter. Aven hér utgjorde handliggarna en ickesignifikant
mellangrupp (se vidare Tabell 4 1 Resultatbilagan).

Om vi istdllet tittar pd organisationsbundenheten 1 tid och rum sa framtrader
handldggarna som minst bundna. Av handliaggarna ansag néstan tre fjardedelar
(73%) att deras arbetsuppgifter kunde utforas med lika bra eller béttre resultat i
bostaden jamfort med arbetsplatsen i Eskilstuna. For cheferna och den admini-
strativa personalen var forhdllandet det omvénda. Tv4 tredjedelar (65%) av
cheferna och hela 85 procent av den administrativa personalen ansag att
merparten av deras arbetsuppgifter var av det slaget att de méste utforas pd
kontoret 1 Eskilstuna (se figur 2). Samma sak gillde arbetstiden. Av hand-
laggarna ansag 67 procent att deras arbetsuppgifter till 6vervigande del kunde
utforas med lika bra eller béttre resultat utanfor kontorstid. Nastan tva tredjedelar
(63%) av cheferna och lika manga av den administrativ personalen ansdg dér-
emot att merparten av arbetsuppgifterna var av det slaget att de maste utforas
under kontorstid (se figur 3).
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Figur 2: Var personalen pA STEM bést anser sig kunna utfora sina arbetsuppgifter.
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Figur 3: Ndr personalen pd STEM bist anser sig kunna utfora sina arbetsuppgifter.
(N=86)

Oberoendet respektive beroendet av kontorstid var dock inget som avspeglade
sig 1 det formella arbetstidsatagandet. Bade handlaggare och administrativ
personal hade till 6vervagande del reglerad arbetstid. Nésta alla (94% respektive
81%) uppgav att deras arbetstid var reglerad. For cheferna var forhallandet det
omvinda. Endast en chef (6%) hade reglerad arbetstid. Arbetstiden for de Gvriga
16 (94%) var oreglerad.

Olika arbetsmonster

Hur skiljde sig d& dessa tre grupper med avseende pa distansarbete? Detta ér inte
helt l4tt att svara pa eftersom distansarbete inte later sig definieras pa ett enkelt
och anvindbart sitt. Vad vi kan konstatera ér att tre fjardedelar (75%) av de som
svarade pé enkéten hade distansarbetsavtal med arbetsgivaren. De flesta chefer,
handléggare och ”0vriga” hade distansarbetsavtal (82%, 77% respektive 80%).
Men dven om det var mindre vanligt bland den administrativa personalen sa hade
anda de flesta av dem ocksa distansarbetsavtal (59%). Vi vet dessutom fran var
organisationsberittelse ovan att det var fler som arbetade hemma 4n som hade
distansarbetsavtal. Huruvida man hade distansarbetsavtal dr foljaktligen inget
anvandbart métt pa distansarbete.

Enkéten innehdll fyra dvriga fragor om arbete pd annan plats dn kontoret.
Beroende pé vilken man anvénder varierar antalet distansarbetare fran 68 procent
till 86 procent. Ett mer anvindbart sétt dr dérfor att dela in de som svarat efter
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deras (rumsliga) arbetsmonster. Vi kan da urskilja tre relativt homogena grupper.
(1) De som arbetade 80 procent av sin arbetstid eller mer pé kontoret 1 Eskils-
tuna. Av de som svarade pa enkiten utgjorde dessa 35 procent. (2) De som
arbetade minst 20 procent av sin arbetstid i hemmet. Av de som svarade pa
enkéten utgjorde dessa 25 procent. (3) De som arbetade 10 procent av sin
arbetstid pa andra platser an i hemmet och pé kontoret. Av de som svarade pa
enkéten utgjorde dessa 40 procent. Det kan tilliggas att ingen av dessa spen-
derade mer dn 80 procent av sin arbetstid pa kontoret 1 Eskilstuna och att
medianvardet for gruppen 14g pé 50 procent. Vi kan kalla dessa tre grupper for
(1) “kontorsbaserade”, (2) “hemarbetande” och (3) ”mobila”. Nér jag ibland talar
mer allmidnt om de som distansarbetade avser jag da de hemarbetande och de
mobila.

Indelningen 1 kontorsbaserade, hemarbetande och mobila korrelerar signifikant
med de tre yrkeskategorierna ovan. De flesta cheferna (88%) var mobila. Nistan
alla hemarbetande (96%) var handldggare. Administrativa personalen var till 91
procent kontorsbaserade. Storst spridning finner vi hir bland handldggarna. En
femtedel av handldggarna (21%) var kontorsbaserade och en dryg tredjedel
(38%) var mobila (se figur 4).

De allra flesta (95%), dven de kontorsarbetande, hade en sdrskild plats avsatt
for arbete hemma. De allra flesta (84%) var ocksa ndjda eller t.o.m. mycket ndjda
med den ur ergonomisk synvinkel. I detta fanns det inte ndgon skillnad mellan de
olika grupperna. De allra flesta (97%), dven de kontorsbaserade, hade ocksa
dator med Internetuppkoppling hemma. Det var dock skillnad pd hur mycket man
anviande den for arbete. De hemarbetande och mobila anvénde, foga forvanande,
sin hemdator med e-post och Internet betydligt mer i arbetet an de kontors-
arbetande. Inte heller dr det sirskilt forvdnande att de hemarbetande anvédnde fast
telefon nér de arbetar hemma medan de mobila foretradelsevis anvdande mobil-
telefon. Detta faktum kanske snarast ska ses som en bekréftelse pa att indel-
ningen och bendmningen av grupperna ar adekvat.
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Figur 4: Hur de olika befattningarna fordelar sig procentuellt pa de rumsliga
arbetsmonstren (N=103)

Skillnader i arbetsutforande och organisationsbundenhet

Arbetstid. Trots att 70 procent av de hemarbetande och 67 procent av de mobila
ansag att de kunde utfora sitt arbete lika bra utanfor kontorstid arbetade de 1
huvudsak under kontorstid. De hemarbetande uppskattade att 86 procent av deras
arbetstid var forlagd till kontorstid. Motsvarande siffra for de mobila var 84
procent och for de kontorsarbetande 93 procent. Endast 16 procent (i medeltal for
alla grupper) av arbetstiden var forlagd till andra tider. I detta fanns inga
signifikanta skillnader mellan de tre grupperna.

Att de kontorsarbetande arbetade sa stor del av sin tid under kontorstid men
samtidigt hade (i medeltal for gruppen) 15 procent av sin arbetstid forlagd till
andra tider berodde bl.a. pa att de arbetade mycket overtid. Alla grupper arbetade
overtid. De mobila arbetade dock betydligt mer dn de 6vriga. Detta forklaras
frimst av att cheferna arbetade i snitt 10 timmar mer per vecka én de ovriga.
Hemarbetande och mobila var ocksa i storre utstrackning “uppkopplade” pa
kviller och helger. Aven hir var det framfor allt chefer som ofta var uppkopplade
pa vardagskvillar och helger. Handldggarna var snarare uppkopplade ibland och
den administrativa personalen mer sdllan (se vidare Tabell 5 1 Resultatbilagan).

De flesta ansag ocksé att det var kontorstid som géllde for kontakter mellan
arbetskamrater och kollegor. De flesta (81%) drog sig for att kontakta andra
utanfor kontorstid. De var nagot mer generdsa med mojligheterna att sjalva bli
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kontaktade utanfor kontorstid (41 procent ansag det vara OK). Hér liksom
tidigare var det cheferna som avvek. Handldggarna och den administrativa
personalen var betydligt mer restriktiva med arbetskontakter utanfor kontorstid.

Vi ser alltsa att det fanns vissa skillnader mellan de som var kontorsbaserade,
hemarbetande och mobila. Dessa skillnader later sig dock forklaras med de skilda
yrkeskategorierna som fanns representerade i1 grupperna. Det dr framfor allt
chefernas speciella arbetstider som gav upphov till skillnader mellan grupperna.
Vi skulle déarfor kunna filtrera bort chefer och administrativ personal och enbart
koncentrerar oss pa handldggarna. Bland handldggarna fanns ju, som vi redan
sett, sdvil kontorsbaserade, hemarbetande som mobila. Nér vi gor sé forsvinner
ocksa mycket riktigt skillnaderna. Det verkar f6ljaktligen inte ha varit ndgon
ndmnvird skillnad i hur man forlade sin arbetstid ndr man arbetade pé kontoret,
hemma eller mobilt.

Tillgéinglighet. Eftersom néstan alla hade telefon hemma och dator uppkopplad
till Internet borde arbete utanfor kontoret inte varit ndgot hinder for tillgdnglig-
heten. De allra flesta uppgav t.ex. att de néstan alltid svarar direkt pa e-post nér
de Sppnar den (74%). Over hilften (55%) ansig ocks att det inte var nigon
skillnad om de arbetade i bostaden eller pa kontoret. De var lika léttillgéngliga i
bada fallen. I detta var det ingen skillnad mellan kontorsbaserade, hemarbetande
eller mobila.

De svarande visste oftast var och hur de kunde na de narmaste arbets-
kamraterna. De ansdg ocksa att det var ganska eller t.o.m. mycket létt for andra
att nd dem sjdlva. I detta var det heller ingen skillnad mellan kontorsbaserade,
hemarbetande eller mobila. Daremot fanns det en viss skillnad mellan hur
lattillgéngliga de ansdg sig sjdlva vara och hur littillgéngliga de tyckte andra
vara. De allra flesta (85%) tyckte att de sjdlva var ganska eller t.o.m. mycket
lattillgangliga. Men endast 38 procent ansag att andra var lika littillgangliga. En
dryg fjardedel (28%) ansag att andra var svara eller mycket svara att na. Det var
t.o.m. farre som hade svarigheter att nd personer utom @n inom STEM. Endast 12
procent ansag att det var svart eller mycket svart att fa tag pa externa personer
som de behovde prata med. I detta fanns heller inga nimnvérda skillnader mellan
grupperna. Mojligen var de mobila nagot mer beredda att erkdnna att de inte
alltid var lika léttillgédnglig (se vidare Tabell 6 1 Resultatbilagan).

Skillnaden mellan hur léttillgénglig man sjilv dr och hur svartillgéingliga andra
ar verkar alltsd 1 forsta hand inte vara en skillnad mellan olika individer utan en
skillnad inom individerna. Det betyder att man skulle kunna f6rstd den som ett
uttryck for en allmén frustration 6ver tillgédngligheten pad myndigheten. Behovet
av att kontakta andra per telefon hade ocksé 6kat sedan mgjligheten till distans-
arbete infordes. Det var framfor allt de mobila som kidnde av det behovet. P4
samma sétt hade mojligheten att bli kontaktad dkat snarare #n minskat. Aven hér
var det framfor allt de mobila som kdnde av den mgjligheten. De flesta var dock
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overens om att de regler for de anstélldas tillgédnglighet som fanns pd myndig-
heten var bra. Daremot gick asikterna om deras efterlevnad iséar. De flesta
hemarbetande ansag att reglerna fungerade bra. De mobila och framfor allt de
kontorsbaserade var ddremot missndjda med efterlevnaden. Detta monster
kvarstar om man filtrerar bort chefer och administrativ personal och enbart tittar
pa handliaggare. Missndjet verkar foljaktligen ha haft med distansarbetet att gora.
Den motséttning man kan ana i frigan gick alltsé i1 forsta hand mellan de som
arbetade hemma och de som arbetade pa kontoret. De kontorsbaserade tyckte
oréttvist och gynnat ’vissa” mer dn andra (se figur 5).
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Figur 5: Huruvida distansarbetsformen utfallit rattvist mellan de anstédllda enligt
personalen pa STEM (N=100)

Fordndringar i arbetsuppgifterna. Vid tidpunkten for enkédtundersokningen hade
Energimyndigheten borjat bli en distansarbetande organisation, om &n med vissa
omstillningsproblem. P& en fraga om de sétt pa vilka man i forsta hand holl sig
informerad 1 arbetet toppade t.ex. “e-post” (77%) tétt f6ljd av ’planerade mdten”
(65%). Forst pa tredje och fjarde plats kom den direkta respektive spontana
kontakten med kollegor (49% respektive 41%). Men trots den betydande organi-
satoriska fordndring ett s omfattande program for distansarbete innebar mérktes
inga storre fordndringar 1 sjidlva utférandet av arbetet. Man skulle t.ex. kunna
tanka sig att distansarbetsformen skulle ha paverkat beslutsfattandet i den
meningen att de som arbetade hemma eller mobilt oftare fattade egna beslut. Men
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de allra flesta (80%) uppgav att det inte var ndgon skillnad mot tidigare. I det
fanns heller inte nagon skillnad mellan kontorsbaserade och distansarbetande.

Niér det gillde arbetssituationens forutsittningar for effektiviteten och
kvaliteten pa det egna arbetet var man knappast 6vervéldigad, men pa det hela
taget mer n6jd dn missndjd. De flesta (63%) tyckte att de “ibland” eller ”ganska
ofta” hade en arbetssituation som gjorde att de kunde arbeta effektivt. Inte heller
hér fanns nagra signifikanta skillnader. En marginell skillnad kunde visserligen
1akttas mellan kontorsbaserade och hemarbetande. Bland de som var mindre
nojda med sin situation, nir det giller mojligheten att arbeta effektivt, domine-
rade de kontorsbaserade och bland de som var mest ndjda dominerade de
hemarbetande (se figur 6).
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Figur 6: Huruvida man har en arbetssituation som gor att man kan arbeta effektivt
enligt personalen pa STEM (N=106)

De flesta (54%) var annars ”ganska ofta” ndjda med kvaliteten péd det egna
arbetet. De flesta (58%) ansdg ocksa att man “ganska ofta” var kapabel att avgora
det. En knapp tredjedel (30%) var ”ganska ofta” ndjda med den dterkoppling de
fick pa sitt arbetet. Nagot fler (33%) var det bara ”ibland”. Knappt hélften (46%)
ansdg att man arbetade “ganska effektivt” tillsammans med de ndrmaste kolle-
gorna. En intressant jimforelse dr dock att 4&ven om de flesta ansag sig sjdlv vara
relativt effektiv sa ansdg knappt hilften (42%) att distansarbetet minskade
avdelningens effektivitet (se figur 7). Inte 1 ndgot av dessa fall fanns det ndgon
signifikant skillnad mellan de kontorsbaserade, de hemarbetande och de mobila.
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Figur 7: Huruvida distansarbete paverkar avdelningens effektivitet enligt personalen pé
STEM (N=102)

Fordndringar i organisationsbundenheten. Inte heller verkar relationen till
kollegor och till organisationen ha foridndrats patagligt i och med distansarbets-
formens genomforande. De allra flesta (74%) anség inte att det sociala kontakt-
monstret 1 arbetet hade fordndrats genom distansarbetet. Stdllningen 1 organisa-
tionen var densamma (enligt 96%). Motestitheten var densamma (enligt 74%).
Aven den tid som de dgnade sig at organisationsspecifik men uppgiftsperifer
formalia — alltsd administrativa och representativa uppgifter som angér den
overgripande organisationen snarare dn det egna arbetet — var densamma (enligt
89%). Inte 1 ndgon av dessa fragor fanns det en signifikant skillnad mellan de
kontorsbaserade, de hemarbetande och de mobila. Det fanns dock en skillnad 1
hur ofta man deltog i gemensamma fikapauser, luncher och andra sociala aktivi-
teter pa arbetsplatsen. De hemarbetande och mobila ansag att deras deltagande
hade minskat sedan de borjade distansarbeta medan de kontorsbaserade inte erfor
ndgon skillnad. Men inte ens den skillnaden var statistiskt helt sdkerstélld
(p=0,017).

En intressant, om &n inte statistiskt signifikant (p=0,082), iakttagelse var dock
att dven om de flesta (56%) inte ansag att lojaliteten med foretaget i allménhet
forandrades vid distansarbete sa var det de kontorsbaserade som framst ansag att
lojaliteten minskade medan det var de distansarbetande som ansag att den 6kade
(se figur 8).

31



70

60 "

50 9

40"

30

20 Arbetsmonster (100%)
= - Kontorsbaserade
'
?_0 = Hemarbetande
0. [ Mobila

Minskar Ingen skilhad Okar

Figur 8: Hur lojaliteten till foretaget i allménhet fordndras vid distansarbete enligt
personalen pa STEM (N=105)

Négra kommentarer till enkiitstudien

I redovisningen av de aktuella arbetsvillkoren pad Energimyndigheten har jag
forst redovisat de skillnader som foljer av yrkestillhorigheten. Dérefter har jag
redovisat hur yrkestillhorigheten korrelerar med distansarbete, eller ndrmare
bestdmt med vissa rumsliga arbetsmonster. Slutligen har jag redovisat de
skillnader, eller réttare sagt brist pa skillnader, som foljer med dessa rumsliga
arbetsmonster. Innan jag nirmare kommenterar resultatet av ordning ska jag
kommentera en del enskilda iakttagelser.

Den forsta ar att &ven om de flesta av de som tillfragades tyckte att tillgdnglig-
heten inom Energimyndigheten overlag var relativt god fanns det en skillnad
mellan, & ena sidan, hur man uppfattade andras tillgdnglighet och, & den andra
sidan, hur man uppfattade sin egen. Flera upplevde att det var littare for andra att
nd en sjélv dn for en sjdlv att nd andra. Detta var ocksa en generell erfarenhet i
den meningen att den inte var begréinsad till en viss grupp. Darmed skulle vi
kanske kunna avskriva den hér skillnaden som ett utslag av subjektiviteten 1
upplevelsen: ”’Sjdlv blir jag sittande i1 telefon med andra hela dagarna, men sa fort
jag forsoker nd andra ar det minsann upptaget”. Men samtidigt maste vi komma
thag att den hir upplevelsen dger rum mot bakgrund av att tillgangligheten aktua-
liserats som ett problem inom myndigheten. Tillgdnglighetsproblematiken sitter
fokus pa den enskilde individen och anklagar henne, explicit eller implicit, for att
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inte vara ndrvarande. Eftersom anklagelsen inte uppger vem som avses drabbar
den alla och envar. Vagheten i anklagelsen ger alla en ltt paranoid kénsla och far
dem att vilja forsvara sig. Ett klassiskt forsvar dr att 6verfora anklagelsen till
andra. Det &r ju tryggare att std pa anklagarnas sida &n pa de anklagades. Sé&
genom att ledningen inte vill anklaga nagon, utan gora tillgdngligheten till en
generell problematik, riskerar den istéllet att alla kdnner sig anklagade. Detta ger
upphov till en ofokuserad misstanksamhet som forr eller senare utkristalliserar
sig 1 eller anammas av grupperingar och mer fokuserade motséttningar.

Den andra iakttagelsen &r att vi ocksé fann en antydan till en sddan motsdtt-
ning mellan de kontorsbaserade och framfor allt de hemarbetande. Av de som
overhuvudtaget hade en uppfattning 1 fragan tyckte t.ex. de kontorsbaserade att
inforandet av distansarbete utfallit oréttvist och gynnat ”vissa” mer dn andra.
Vissa hade t.o.m. missgynnats. De hemarbetande var ddremot ndjda och tyckte
det hela utfallit ganska réttvist”. De flesta kontorsbaserade tyckte ocksa att de
goda regler som fanns om tillganglighet inte fungerade sa bra i praktiken. De
flesta hemarbetande tyckte daremot att reglerna fungerade bra. Av de som tyckte
att distansarbete 1 allminhet paverkar lojaliteten med foretaget ansag pa samma
satt de kontorsarbetande att denna paverkan gick i negativ riktning (minskad
lojalitet) medan de hemarbetande och de mobila ansag att den gick i en positiv
riktning (6kad lojalitet). De kontorsarbetande tyckte 1 storre utstrdckning dn
andra att de inte hade mojligheterna att kunna arbeta effektivt medan de hem-
arbetande 1 storre utstrdckning én andra tyckte att de hade sddana mojligheter.
Var och en av dessa iakttagelser behover inte betyda att det fanns en motsittning.
Tillsammans bildar de dock ett monster som pekar pa en viss motséttning mellan
de som distansarbetar och de som “blir kvar” pa kontoret. Motséttningen antyder
vidare att det var den kontorsbaserade personalen som kidnde sig mest forfordelad
nir distansarbete etablerades som en generell arbetsform.

Den tredje iakttagelsen ér att &ven om distansarbete gav den enskilda indi-
viden goda mojligheter att arbeta effektivt sa menade de flesta att avdelningens
effektivitet minskade snarare in dkade till foljd av distansarbetet. Aven denna
skillnad 1 effektivitet pa individuell respektive agregerad niva skulle kunna
forklaras med den ovan beskrivna motséttningen. Enligt den inledningsvis
omndmnda studien av Fabian von Scheele och Kjell Ohlsson definierade distans-
arbetande och kontorsarbetande sin effektivitet olika. Distansarbetare avsig den
individuella effektiviteten medan kontorsarbetande syftade pa den gemensamma
fordelningen av arbete. For distansarbetare skulle foljaktligen effektiviteten
kunna 6ka samtidigt som den skulle minska i de kontorsarbetandes 6gon. I vart
material dr det dock inte de kontorsbaserade som 1 forsta hand anser att avdel-
ningens effektivitet minskar, utan cheferna. Inte heller dr det de hemarbetande
som anser att den 0kar. Vi finner alltsd inget stod for motsattningen 1 iakttagelsen
om den minskade effektiviteten for avdelningen. Forklaringen ligger nog snarare
1 det faktum att gruppens effektivitet framfor allt dr en friga om samordning och
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organisation och inte nigot som léter sig reduceras till summan av de enskilda
individernas effektivitet.

Dessa enskilda iakttagelser dr i och for sig tainkvérda och vérda att ndrmare
folja upp. De utgor dock inte huvudresultatet. Det foljer istéillet av redovis-
ningens tre steg vilka forst redovisar skillnaderna mellan yrkeskategorierna,
darefter korrelationen mellan yrkeskategorierna och arbetsmonster, och slutligen
skillnader 1 arbetsutférande och organisationsbundenhet mellan olika arbets-
monster. Tanken ar att resultatet darigenom ska (1) identifiera aktorerna, (2)
faststdlla huruvida mojligheterna att arbeta fritt foreligger, samt (3) faststélla 1
vilken utstrickning dessa mojligheter utnyttjas.

1. Aktorerna bestod av de tre yrkeskategorierna: chefer, handldggare och
administrativ personal. Dessa skilde sig 1 flera avseenden. De hade for det
forsta olika utbildningsbakgrund. Bdde handldggare och chefer pa Energi-
myndigheten hade mycket hog utbildning. De hade vidare olika arbetsupp-
gifter. Bade handldggare och chefer hade dver lag mycket fria och kvalifi-
cerade arbetsuppgifter. Arbetsuppgifterna varierade visserligen mellan olika
handldggare, men det stir anda klart att de som grupp utgjorde basen for
myndighetens verksamhet och var mycket svéra att ersétta. Det var ocksé ur
den gruppen som flera chefer rekryterades. Bland cheferna fanns ocksa en
spridning 1 arbetsuppgifter som antyder att vissa chefer inte fullt ut hade
anammat chefsuppgiften utan behéllit en del handlédggaruppgifter. Vi ser
foljaktligen att handldggarna, men dven cheferna, 1 hog grad motsvarade den
“malgrupp” som distansarbetsbegreppet vander sig till. De var vilutbildade
och centralt placerade tjanstemén med fria och hogt kvalificerade arbetsupp-
gifter.

2. De tre yrkeskategorierna omfattades ockséd av organisationen pa olika sétt.
Cheferna var relativt obundna av organisationen socialt sett. De deltog minst 1
de dagliga sociala livet péd arbetsplatsen och hade flest externa kontakter.
Déremot var de mer bundna till organisationen i formell mening. Deras arbete
inneholl betydligt mer av regelbundna moten, administrativa och represen-
tativa dtaganden, etc. Chefernas motpol i detta avseende var den administra-
tiva personalen som var mest socialt och minst formellt bundna till organisa-
tionen. Bade cheferna och den administrativa personalen var pa sa sitt
bundna till organisationen, om &n pé olika sdtt. De var ocksé bundna av sina
respektive arbetsuppgifter. Dessa var sddana att de krdvde bade kontorstid
och en gemensam arbetsplats. Deras motpol var 1 detta avseende hand-
laggarna vars arbetsuppgifter gjorde dem néstan helt obundna av tid och rum.
Handldggarna var inte heller sarskilt bundna till arbetsplatsen av sociala skal.
De deltog mindre i det sociala livet pa arbetsplatsen dn den administrativa
personalen och de hade fler externa kontakter. De var samtidigt mindre
bundna till organisationen av formella skil 4n vad cheferna var.
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De allra flesta pad Energimyndigheten hade en sérskild plats i hemmet som
var avsatt for arbete. De hade datorutrustning hemma med majlighet att
koppla upp sig pa Internet. Kommunikationen och informationsinhdmtandet
av vikt for arbetet gick ocksé i1 forsta hand via e-post och planerade méten.
Forutséttningarna for ett arbete oberoende av organisationens begransningar i
tid och rum var foljaktligen mycket goda. Detta oberoende géllde, som vi sett,
1 forsta hand handldggarna, men dven cheferna hade en betydande frihet att
formulera sina egna arbetsvillkor. Bdde chefer och handliggare arbetade
ocksa en stor del av sin arbetstid utanfor kontoret i Eskilstuna. Handlaggarna
arbetade 1 forsta hand i hemmet medan cheferna var mer mobila. Den admini-
strativa personalen var ddremot 1 allt vdsentligt kontorsbaserad.

. Men trots detta oberoende arbetade de allra flesta hemarbetande och mobila

ordinarie kontorstider. De arbetade visserligen dver en hel del pa kvéllar och
helger. Men med undantag av cheferna inskriankte sig detta till ibland”. Man
kontaktade ogédrna andra utanfor kontorstid och man var tveksam till att sjilv
bli kontaktad. Man var lika littillgénglig oberoende av om man arbetade
hemma, pa kontoret eller ambulerade mellan olika métesplatser. Aven om
det, som vi sett, fanns en viss misstinksamhet bland de kontorsbaserade mot
de som arbetade hemma sd var de allra flesta vdl medvetna om var kollegorna
befann sig. Oberoendet paverkade heller inte arbetsuppgifterna. Det egna
beslutsfattandet 6kade inte for de som arbetade utanfor arbetsplatsen. Inte
heller verkar effektiviteten i arbetet ndmnvért ha fordndrats. Man omfattades
vidare av organisationen pa 1 stort sett samma vis som tidigare. Mdtestdtheten
var densamma, den egna stdllningen i organisationen likasd. De som arbetade
hemma eller pa resande fot deltog av naturliga skél mindre 1 de dagliga
sociala aktiviteterna pa arbetsplatsen men relationerna till kollegorna forblev 1

stort sett de samma.
%k

Vi ser, sammanfattningsvis, att det fanns goda mojligheter for handlaggare och
chefer att fritt vilja formerna for sitt eget arbete. Trots det sé arbetade de sd som
hemarbetande och mobila pé i stort sett samma tider, samma vis och med samma
resultat som nér de arbetade pa kontoret. Hemarbete och mobilt arbete verkar i
det har fallet foljaktligen inte ha paverkat sjilva arbetet eller det sitt pa vilket det
utfors. P4 samma sétt var bdde handlaggare och chefer relativt oberoende av
energimyndigheten som organisation. Trots det sa omfattades de sd som hem-
arbetande och mobila av organisationen pa i stort sett samma vis som nér de
arbetade pd kontoret. Hemarbete och mobilt arbete verkar i det hér fallet f6l;-
aktligen inte ha paverkat relationerna till och inom organisationen.
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Avslutande diskussion

Inledningsvis beskrev jag hur innebdrden i och retoriken kring distansarbets-
begreppet girna hanvisar till den sjalvstindighet som det innebér att kunna arbeta
hemma. Samtidigt handlar den mer praktiskt orienterade diskussionen kring
distansarbete 1 huvudsak om hur denna sjdlvsténdighet kan och bor avgréinsas,
struktureras och kanaliseras. Detta tillsynes motsidgelsefulla budskap ska nu inte 1
forsta hand forstés konspiratoriskt, att man sdger en sak men avser en annan. Inte
heller dr det fraga om tva skilda budskap. Att distansarbete representerar bade en
okad sjalvstandighet och en utvecklad reglering speglar snarare en fordndring av
arbetet. Nar arbetet inte ldngre behdver regleras genom ndrvaro sa forlorar ocksa
regleringen av néarvaron sin auktoritet. [ det avseendet och i den meningen kan
man sdga att arbetet haller pd att avregleras. En sddan avreglering erbjuder givet-
vis ocksé en sjdlvstindighet. Detta dr dock en relativ sjdlvstandighet som framfor
allt méste forstds 1 relation till en tidigare osjdlvstidndighet. Franvaron av en
regleringsprincip betyder heller inte en franvaro av all reglering. Nar déarfor
regleringen av ndrvaron forlorar sin betydelse trader andra regleringar fram som
desto mer betydelsefulla.

Nagra av dessa regleringar dr vil utarbetade och narmast att betrakta som
tekniker, eller instrument. Exempel pa sadana regleringsinstrument, som ocksé
ndmndes inledningsvis, dr malstyrning och en systematisk uppfoljning av arbetet.
Andra regleringsinstrument forsoker utveckla en personkdnnedom genom urval,
utvecklingssamtal och olika fortroendeskapande atgérder. Ytterligare andra
fokuserar det sociala umgénget och den sociala symboliken i syfte r att skapa en
kultur och ett sprakbruk som reglerar vad som ar brukligt och inte. Reglerings-
instrumenten fordrar ocksa en sjélvreglering genom allt mer omfattande utbild-
nings- och erfarenhetskrav. Eventuella motséttningar regleras dessutom genom
individuella avtal.

Det édr ocksa sadana instrument vi ser vixa fram pa Energimyndigheten. Flera
av dessa instrument var i bruk redan nér energifragorna var en del av NUTEK.
Personalen var 1 stor utstrickning sjdlvgaende genom sin hoga utbildning och
erfarenhet. Som hogutbildad bar man ju alltid sitt arbetssétt med sig 1 form av en
professionell eller t.o.m. vetenskaplig metodik. Dér fanns en potential f6r gemen-
skap genom det internt relativt vl avgransade arbetsomradet av energifragor. Till
viss del fanns dér dven gemensamma varderingar om att dessa fragor skulle
behandlas mer sjélvstandigt och langsiktigt &n vad som var fallet pA NUTEK.
Vidare arbetade man 1 projektform vilket mojliggjorde en hog grad av organisa-
torisk sjalvstandighet. Problemet pA NUTEK var ju heller inte bristen péa sjélv-
reglerande mekanismer utan den bristande integrationen av dem.

Nar Energimyndigheten bildades, flyttade till Eskilstuna och erbjod sina
anstillda mojligheten att arbeta hemma sa innebar det en “institutionalisering” av
det gemensamma arbetsomrddet och, genom férordningen med instruktioner for
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myndigheten (SFS 1997: 868), dven en “’konstitutionalisering” av de gemen-
samma varderingarna. Samtidigt signalerade utflyttningen en degradering av
arbetsomradet. Dessutom lyftes regleringen av narvaron bort som ett instrument
for integration. Forutsittningarna for integration och samverkan var med andra
ord langt ifrdn givna i den nya myndigheten.

Myndighetens korta historia vittnar dock om ett relativt systematiskt arbete
med att integrera, strukturera och reglera verksamheten. Man utvecklade resurser
som mdjliggjorde ett distribuerat arbete. Exempel pa sddana resurser var det
”villkorspaket” 1 form av resor och betalda omkostnader som NUTEK-
personalen erbjods for att skapa fortroende och garantera en viss nirvaro. Ett
annat exempel dr den hjdlp och det regelverk i1 form av erséttning och arbets-
miljoinstrument som myndigheten erbjod for upprattandet av en formell hem-
arbetsplats. Ett tredje exempel ar den datorutrustning med gemensam mjukvara
som installerades 1 hemmet for att garantera kommunikation, samverkan och att
de gemensamma administrativa rutinerna inom myndigheten efterlevdes. For-
utom dessa resurser genomfordes en omfattande kartldggning av samtligas
arbetsataganden for att béttre kunna 6verblicka och begrinsa utflyttningen av
arbetsuppgifter. Man anordnade gemensamma utbildningar for att inpranta
gemensamma rutiner, ett gemensamt synsétt samt en gemensam organisations-
kultur.

Vidare stidllde man krav pa tillgdnglighet och uppdrog at avdelningscheferna
att genomdriva och folja upp dessa krav. Kraven pa tillganglighet f6ljdes dven
upp och utvdrderades centralt 1 den forsta av en téankt serie uppfoljningar. Man
stramade ocksé upp avdelningsmaotena och pabjod strikt motesdisciplin. Den
kanske mest omfattande atgdrden var annars den omorganisation som genom-
fordes ett ar efter det allmdnna erbjudandet om distansarbete och vars ”intention”
just var en forbéttrad integration av verksamhetens alla projekt vilka tidigare géatt
sina egna vagar. Slutligen borjade man utveckla rutiner och instrument for att 6ka
ledningens personkdnnedom. Exempel pd sadana rutiner och instrument &r mer
systematiska och medvetna urval och anstillningsintervjuer, inte minst med
nyanstillda chefer. Ett annat exempel ér forsoken att utveckla regelbundna
utvecklingssamtal med understillda 1 syfte att integrera deras professionella
livsval med myndighetens planer istillet for att bara lata sig 6verrumplas av dem.

Dessa regleringsinstrument stabiliserar, strukturerar och disciplinerar arbetets
utforande samt relationerna till och inom organisationen. Att arbetets utforande
och arbetstagarnas relationer till och inom organisationen inte fordndrades namn-
vért genom distansarbetet pd energimyndigheten beror, skulle jag vilja hdvda, pa
den malmedvetna utvecklingen av nya och béttre anpassade regleringsinstrument.
Dessa utvecklades for att mota den splittring och bristande kontroll som for-
véntas drabba en verksamhet bestaende av sjdlvstandigt och distribuerat arbete. 1
en mening kan man darfor sdga att de ersatte den funktionella reglering av nér-
varon som forlorat mycket av sin auktoritet till f6ljd av det distribuerade arbetet.
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Samtidigt gir de nya regleringsinstrumenten bortom den funktionella regleringen
av narvaron. Istéllet for att ange hur alla arbetstagare bor bete sig anger de forut-
sattningar och stéller krav som den enskilda arbetstagaren sjd/v maste erkédnna
och efterkomma. Det dr foljaktligen en reglering pa metaniva. De nya reglerings-
instrumenten gar ut pa att reglera individens sjdlvreglering. I den meningen ér de
nya regleringsinstrumenten bittre anpassade till ett sjilvstdndigt och distribuerat
arbete dn vad den funktionella regleringen av nirvaron ér.

Distansarbete méste forstés 1 relation till det strukturerande ramverk som dessa
regleringsinstrument medger. Distansarbete kan inte ldngre begransas till det
enkla faktum att individen med eller utan arbetsgivarens goda minne viljer att
utfora delar av sitt arbete 1 hemmet. Det dr ndmligen forst ndr hemarbetet borjar
regleras som det dr meningsfullt att betrakta det som “distansarbete” och att tala
om det som en arbetsform. Det dr ocksd sd vi bor betrakta distansarbete. Distans-
arbete dr hemarbete inordnat inom det ordinarie arbetets begreppsram och
strukturerat i enlighet med dess foreskrifter. Distansarbete — till skillnad fran
’fria arbetstider”, “fritt arbete” eller t.o.m. "flexibelt arbete” — betyder foljakt-
ligen bara att individen arbetar hemma under ordnade former och utan att gora
avkall pa faststdllda krav for prestation, tillganglighet, arbetsmiljo, etc.

Om distansarbetsbegreppet reserveras for saidant hemarbete som ar strukturerat
och reglerat sdsom en arbetsform bland andra sa innebér det att inforandet av
distansarbete 1 forsta hand inte kan forstas som ett frislippande av individen, utan
som en utvidgning av den organisatoriska regleringen till hemmet och det arbete
som dragit sig undan dit. Inférandet av distansarbete signalerar di avsikten att
integrera en tidigare ointegrerad foreteelse inom ramen for arbetets regelverk. P&
samma sétt avser utvecklandet av distansarbete den process i vilken arbetsgivare
och arbetstagare strukturerar upp hemarbetet och utvecklar ett (delvis nytt)
regelsystem for dess forfarande.

Distansarbete dr da snarast att betrakta som en teknik, eller kanske snarare ett
paket av tekniker, for att administrera ett distribuerat arbete. Som sadan forut-
satter det utvecklingen av nya regleringsinstrument. Distansarbete ar i den
meningen ett redskap for kontroll snarare dn for frihet. De nya reglerings-
instrumenten forutsitter diremot 1 sig inte distansarbete. De kan dock dra nytta
av den frihetsretorik som omsvérmar begreppet och med dess hjélp lansera sig
sjdlva som en reformering och humanisering av arbetets organisation. Tack vare
distansarbetsbegreppet kan foljaktligen dessa regleringsinstrument framsta som
instrument for frihet snarare @n kontroll.
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Sammanfattning

Allvin, M (2001) Distansarbete: Ett instrument for frihet eller kontroll?
Arbetsliv 1 omvandling 2001:10. Arbetslivsinstitutet, Stockholm.

Retoriken kring distansarbete beskriver girna detta arbete 1 termer av en 6kad
frihet, flexibilitet och mojlighet for individen att védlja. Den mer praktiska
diskussionen om distansarbete handlar dock till stor del om hur det ska
definieras, administreras och regleras. En studie av Statens Energimyndighet, dér
man arbetar mycket och malmedvetet med distansarbete, visar ocksé att distans-
arbete har etablerats som en arbetsform 1 takt med att regleringen av det har
utvecklats. Dessa regleringar syftar framfor allt till att strukturera arbetsut-
forandet och integrera distansarbetet med verksamheten som helhet. Det betyder
att arbetsutforandet och individens relation till organisationen inte borde for-
dndras ndmnvért 1 och med inférandet av distansarbete. En omfattande enkat-
studie till Energimyndighetens anstillda ett ar efter det att distansarbete introdu-
cerades pa myndigheten visar ocksa att s ar fallet. Slutsatsen som dras av det ar
att distansarbete inte ska ses som en avreglering av arbetet och organisationen
utan som en omreglering. Inforandet av distansarbete innebdr en 6vergéng till en
ny typ av regleringsinstrument som &r battre lampade att administrera ett distri-
buerat arbete.
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Summary

Allvin, M (2001) Telework: An instrument of freedom or control? Work Life in
Transition 2001:10. National Institute for Working Life, Stockholm.

When talking about telework in general the tendency has been to describe it in
terms of freedom, flexibility and individual choices. The more practical the
discourse of telework becomes, though, the more it deals with the definition,
administration and regulation of it. A study of the Swedish Energy department,
which utilises telework substantially and decisively, also shows that telework is
established as a conventional work form through the development of its rules and
regulations. The general purpose of these rules and regulations is to structure the
performance of work and to integrate telework within the organisation as a
whole. Consequently, the development of these regulations would assure a
reasonable stability in the performance of work as well as in the relation towards
the organisation following an introduction of telework. A study of the Swedish
Energy department, using a comprehensive questionnaire, less than a year after
the implementation of telework on a large scale, shows that this is also the case.
The conclusion drawn from this is that telework should not be conceived as a
deregulation of work and organisation, but as a re-regulation. To be more precise,
the implementation of telework signals a change towards a new type of regula-
tory mechanisms; mechanisms that are better suited to the administration and
management of distributed labour.
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Resultatbilaga

Tabell 1: Typ av arbetsuppgifter per befattning (Siffrorna avser antal personer som
markerat uppgiften ifrdga)

Chef Handldggare Administrativ Ovriga
personal
Administration 7 7 20
Arkivering 1 3 8
Chefsuppgifter 16
Datafragor, IT-
ansvar 6 3 1
Diarieforing 1 11
Ekonomi 1 3 12
FoU 6 6
Foretagskontakt 7 16 3
Forfrigningar 2 16 6
Handlidggning 3 37 3
Informatérsuppg. 3 8 2
Ink&p 1 3
Juridiska uppg. 3 6 2
Kompetensutv. 4 3
Personalfragor 7 1 2
Prognoser 1 6 3
Projektledning 5 22 3
Publikationer 2 5 2
Registratorsuppg. 1 7
Rekrytering 7 1
Samordning 7 10 2
Sekreteraruppg. 1 10
Statistik 1 10 3 4
Tillstands- och
tillsynsérenden 2 13 1
Uppfoljning 5 16 1
Upphandling 3 4 1
Utredning 4 29
Utvirdering 5 19 3
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Tabell 2: Kvalifikationskrav

Envigs ANOVA med befattning som oberoende variabel och arbetsuppgifternas
kvalifikationskrav som beroende variabel. Medelvirden pa en tregradig skala, samt F-
varden med signifikans presenteras. Post Hoc test (Scheffe) presenteras som index efter
respektive medelvirde ('=signifikant skillnad gentemot cheferna; >=signifikant skillnad
gentemot handliggarna; *=signifikant skillnad gentemot den administrativa personalen).

Chefer Handldggare Administrativ F-vérden
personal

Strukturerade- 2,29 2,10 1,76 4, 82%*
ostrukturerade
arbetsuppgifter
Rutinmissiga- 2,82° 2,51° 1,86 15,3 1%%%
inte rutinmassiga
arbetsuppgifter
Lag koncentration- 2,71 2,60 2,32 3,70*
hog koncentration
Lattdefinierade- 2,41 2,17 1,85 3,40*
svardefinierade
arbetsresultat

Medelvirdena nedan avser en femgradig skala frdn Néstan aldrig” till "Mycket ofta”.

Halla reda pd manga 4,82 4,38 4,18 4,55%
saker samtidigt

Forutséttningarna 4,24%3 3,62 3,27 7,43%%
forandras

Kriver svira 4,06 3,321 2,68"7 13,23
prioriteringar

Lagga om planer och 4,18 3,74 3,59 2,64
omprioritera

**% p=0,0005; ** p<0,001; * p<0,05
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Tabell 3: Samarbete inom resp. utom STEM

Envigs ANOVA med befattning som oberoende variabel och samarbetspartners som
beroende variabel. Medelvirden pé en tregradig skala, samt F-virden med signifikans
presenteras. Post Hoc test (Scheffe) presenteras som index efter respektive medelvirde
(‘=signifikant skillnad gentemot cheferna; *=signifikant skillnad gentemot hand-
liggarna; =signifikant skillnad gentemot den administrativa personalen).

Chefer Handlaggare Administrativ F-vérden
personal

Underordnade inom 2,88>° 2,12 1,88 9,12
myndigheten
Kollegor inom 2,71 2,59 2,53 0,74
myndigheten
Arbetsledning inom 2,75 2,60 2,59 0,43
myndigheten
Professionella 2,59 2,15 1,78 5,25%
utanfor myndigheten
Projektgrupp (vanl. 2,29 1,93 1,50 7,89%*
myndighetsextern)

*#% p<0,0005; ** p=0,001; * p=0,05

Tabell 4: Organisationsbundenhet

Envigs ANOVA med befattning som oberoende variabel och organisationsbundenhet
som beroende variabel. Medelvérden pa en femgradig skala (fran ’Séllan eller aldrig”
till ”Néstan varje dag”), samt F-virden med signifikans presenteras. Post Hoc test
(Scheffe) presenteras som index efter respektive medelvirde ('=signifikant skillnad
gentemot cheferna; *=signifikant skillnad gentemot handldggarna; *=signifikant skillnad
gentemot den administrativa personalen).

Chefer Handliaggare Administrativ F-vérden
personal
Deltar i regelbundna 4,29%3 3,46 3,45 0,23 ***
moten
Utfor uppgiftsperifer 3,15 2,48 1,85 5,89%
formalia
Deltar i gemensamma 4,29 3,85 3,06 4.48*

sociala aktiviteter

¥ p=<0,0005; ** p<0,001; * p<0,05
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Tabell 5: Arbetstid

Envigs ANOVA med befattning som oberoende variabel och huruvida man ar upp-
kopplad och anvénder elektronisk post utanfor ordinarie arbetstid som beroende
variabel. Medelvérden pé en fyragradig skala (fran ”Aldrig” till ”Ofta”), samt F-véirden
med signifikans presenteras. Post Hoc test (Scheffe) presenteras som index efter respek-
tive medelvirde ('=signifikant skillnad gentemot cheferna; *=signifikant skillnad
gentemot handliggarna; *=signifikant skillnad gentemot den administrativa personalen).

Chefer Handlaggare Administrativ F-virden
personal
Uppkopplad pa 3,76>° 3,08 1,892 22,88**%*
helger
Uppkopplad pa 3,94 3,19' 2,16' 23,51 %%
vardagskvillar

4% p20.0005; ** p=0,001; * p=0,05

Tabell 6: Tillgianglighet

Envigs ANOVA med befattning som oberoende variabel och tillgdnglighet som
beroende variabel. Medelvirden pé en femgradig skala (frdn ”Mycket létt” till "Mycket
svart”), samt F-viarden med signifikans presenteras. Post Hoc test (Scheffe) presenteras
som index efter respektive medelvirde (‘=signifikant skillnad gentemot cheferna;
2=signifikant skillnad gentemot handliggarna; *=signifikant skillnad gentemot den
administrativa personalen).

Chefer Handliaggare Administrativ F-virden
Hur littillganglig. .. personal
...dina nirmaste 1,59 1,87 1,91 0,66
medarbetare dr for dig
...du ar for dina 2,41 2,12 1,41 5,46%*
narmaste medarbetare
...andra personer ar 3,00 2,98 2,91 0,04
inom myndigheten
...andra personer ir 3,12 2,54 291 2,63

utanfor myndigheten

4% p20.0005; ** p=0,001; * p=0,05
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