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Inledning

Né&r covid-19-pandemin kom till Sverige i mars 2020 utfardade
Folkhalsomyndigheten tidigt rekommendationer om att alla som
kunde arbeta hemifrén skulle gora det. Over en natt manades stora
delar av arbetsmarknaden in i nya arbetssatt. Och pandemin blev
inte det korta undantag i tillvaron som de allra flesta spadde; nar den
hér texten skrivs kan vi snart bocka av den femtonde manaden med
myndighetsanvisat hemarbete. Den riktigt brannande fragan just nu
ar pa vilket satt denna erfarenhet av omfattande hemarbete kan
komma att paverka arbetslivet efter pandemin. Och inte minst; hur
ett fackligt forhallningssatt kan se ut i relation till distansarbetets
mojligheter och utmaningar. Det handlar den hér rapporten om.

Under pandemin har det gjorts ett flertal undersékningar kring tjans-
temans syn pa distansarbete och vilja att arbeta pa distans efter pan-
demin. Bilden som utkristalliserar sig, nar en undersékning laggs till
en annan, ar att en betydande majoritet av de tjanstemén som har
arbetat hemifran under pandemin vill kunna fortsatta gora det i na-
gon utstrackning dven efter pandemin. Nog sa viktigt ar dock att
podngtera att de allra flesta verkar vilja utfora minst halva arbets-
veckan i arbetsgivarens lokaler.

En utmaning i arbetet med den héar rapporten dr att vi just nu befin-
ner oss i den forandring som rapporten vill adressera. Vi vet inte hur
de ovan refererade undersokningsresultaten kommer att sta sig nar
pandemin klingar av och de som har suttit hemma bérjar atervanda
till kontoren. Har finns en osékerhet. Men utifran det vi kan veta nu
och ana om framtiden vill Unionen arbeta for ett arbetsliv som for-
andras till det battre.

Den hér rapporten handlar om distansarbete. Egentligen skulle ordet
“hemarbete” nog sa garna ha kunnat anvéndas eftersom storre delen
av distansarbetet utfors i manniskors hem. Men det finns skél att
anvénda det nagot bredare, men ocksa mer etablerade, ordet distans-
arbete. Med distansarbete menas arbete som sker mer eller mindre
regelbundet utanfor arbetsgivarens lokaler, och som annars skulle
ha utforts i arbetsgivarens lokaler. Arbete som tillfalligt utfors pa
exempelvis ett café, hotell eller ett tdg ar inte det som hér avses.
Arbete som pa grund av kontorsstingning permanent utfors i arbets-
tagarens bostad berors separat i ett av rapportens avsnitt.

Rapporten har tagits fram av Mirjam Olsson, utredare pa Enheten
for avtal och politik. Politiken &r faststalld av Unionens forbunds-
styrelse 8 september 2021.



Centrala ingangsvarden

Positiv grundsyn

I inledningen av denna rapport &r det angeldget att sétta tonen for
den dvriga l&sningen. En utveckling mot ett 6kat distansarbete for
onekligen med sig manga utmaningar, vilket kommer att beskrivas
utforligare nedan. Men i grund och botten har Unionen en positiv
syn pa frivilligt distansarbete som ett komplement till arbete i ar-
betsgivarens lokaler. Denna syn har sin klangbotten hos Unionens
medlemmar som efterfragar och uppskattar méjligheten att fa arbeta
pa distans. Vi ar 6vertygade om att 6kade majligheter att arbeta pa
distans kan leda till ett battre arbetsliv. Om det genomfors klokt,
omsorgsfullt och med goda avsikter.

Forskningen som gjorts dver distansarbetets effekter hjalper oss att
fa syn pa bade distansarbetets potentiella fordelar och nackdelar.
Unionens synsétt har tagits fram med denna kunskap i beaktande.

Det finns flera viktiga vinster med stérre méjligheter till distansar-
bete. Distansarbete kan leda till 6kad autonomi och sjalvbestam-
mande i arbetet, till 6kad arbetstillfredsstéllelse och béttre balans
mellan arbete och fritid. Distansarbete kan dppna upp bade bostads-
marknad och arbetsmarknad for arbetstagarna,® och underlatta for
arbetsgivare att hitta och rekrytera ratt kompetens . Flera studier har
ocksa visat att distansarbete kan ha positiva effekter pa produktivitet
och minska arbetstagares benégenhet att sdka sig till en annan ar-
betsgivare.?

Distansarbete foljer ocksa med ett flertal risker. Har kan namnas sa-
dant som risk for 6kad arbetsmangd, langre arbetsdagar och utsud-
dade grénser mellan arbete och privatliv (vilket i sin tur har negativa
effekter pa aterhamtningen). Distansarbete kan ocksa leda till social
och professionell isolering, samre karridrutveckling, minskad tillit,
kunskapsoverforing och innovation. Unionen menar dock att fore-
komsten av risker i sig inte ar sk&l nog for att helt motsétta sig di-
stansarbete som arbetsform. Men forekomsten av risker gor det &n
mer angeldget att reflektera 6ver pa vilket satt, i vilken omfattning
och under vilka omsténdigheter distansarbete ska utforas.

! Se bl.a. Boell et al., "Advantages, Challenges and Contradictions of the Trans-
formative Nature of Telework: A Review of the Literature”, s 4

2 Boell et al., s 4 och Allen et al.,” How Effective Is Telecommuting? Assessing
the Status of Our Scientific Findings™, s 45



Ett komplement till det gemensamma kontoret

Unionen tror pa distansarbetsplatsen som ett komplement till det ge-
mensamma kontoret och inte som en erséttare av det. Det finns tva
huvudsakliga skal for att Unionen har denna hallning.

Det forsta skalet ar att det finns flera negativa effekter av distansar-
bete pa heltid. Manga av riskerna med distansarbete 6kar med om-
fattningen® samtidigt som flera av distansarbetets positiva effekter
avtar med omfattningen.# P& individniva verkar det finnas ett be-
gransat antal timmar en arbetstagare kan arbeta pa distans varefter
marginalnyttan avtars. Aven pa organisationsniva forefaller det vara
bast om distansarbete utfors i mattlig omfattning.® Det finns alltsa
goda skal att behalla gemensamma kontor och att arbetstagarna ut-
for arbete pa distans ett begransat antal dagar i veckan. Darutdver
finns ocksa viktiga samhallsaspekter; ett omfattande heltidsdistans-
arbete riskerar att skapa utestangningseffekter pa arbetsmarknaden
och tkad social isolering.

Det andra skélet for Unionens hallning ar att det finns valdigt
mycket som &r positivt med de gemensamma kontoren. Bade for den
enskilda arbetstagaren, for foretag eller organisation och for sam-
hallet. Gemensamma kontor [riktiga mdten mellan ménniskor]
frémjar trivsel, arbetsglédje, tillit, tillhérighet, innovation, kreativi-
tet och kunskapsdverforing”. Samtidigt ddampas effekter av social
isolering sa som oro, ensamhet och nedstamdhet®. Gemensamma
kontor underlattar for nyanstéllda att lara sig arbetet och komma in
i arbetsgemenskapen, de framjar méten mellan ménniskor som inte
valt varandra, underlattar bygget av en arbetsplatskultur och de gor
att vi lattare kan se och upptacka om nagon inte mar bra. Unionen
menar ocksa att arbetet ar, och ska vara, mer &n att utféra en viss
uppséttning arbetsuppgifter; arbetet ar ocksa ett sammanhang och

3 Exempelvis risk for social och professionell isolering, samre relation till kolle-
gor (Charalampous et al., s 15), utsuddade grénser mellan arbete och fritid,
Okad arbetsmangd, samre karridrutveckling samt risk for minskad tillit,
minskad innovation och kunskapséverféring.

4 Exempelvis ar arbetstillfredsstallelsen hogst for personer som arbetar p& distans
i mattlig omfattning (ca 15 timmar i veckan). Men det finns ocksa studier
som visar pd samre arbetsprestation vid omfattande distansarbete. Se Allen
et al., "How Effective Is Telecommuting? Assessing the Status of Our Scien-
tific Findings”, s 45

% Ibid s 60

5 1bid s 60

7 Se bl.a. Ibid, s 53

8 Se bl.a. Tavares, "Telework and health effects review” s. 33



en mojlighet till gemenskap med andra méanniskor. For detta ar kon-
toren mycket viktiga. Sammantaget finns det mycket goda skal att
behalla och arbeta framjande for de gemensamma kontoren.

Unionen anser att

e  Distansarbete bor (som huvudregel) utforas under en del av arbets-
veckan och ses som ett komplement till arbete i arbetsgivarens lo-
kaler

®  Fler tjansteman, vars arbetsuppgifter lampar sig for det, bor f& moj-
lighet att utfora delar av arbetsveckan pa distans

e  Det finns mycket goda skal att behalla och varna de gemensamma
kontoren

Frivillighet &r avgérande

Ar 2002 antog de sociala parterna i Europa det europeiska ramavta-
let om distansarbete. Ramavtalet har legat till grund for bade avtal
och partsgemensamma produkter om distansarbete. | det europeiska
ramavtalet om distansarbete ar frivillighet fran bade arbetstagares
och arbetsgivares sida en viktig grundldggande princip. Man beskri-
ver det som att distansarbete har en "frivillig karaktar”.

Och faktum 4r att distansarbetet historiskt sett verkligen har haft en
frivillig karaktar. Frivillighet har varit en s& pass allmangiltig ut-
gangspunkt att i princip all forskning som gjorts pa distansarbete
fore covid-19 har gjorts pa frivilligt distansarbete. Detta gor att vi
vet mycket lite om distansarbetets effekter i en ofrivillig kontext.
Den relativt sett korta testperioden av (mer och mindre) patvingat
distansarbete under covid-19-pandemin kan inte tas som intékt for
att patvingat arbete pa distans kommer att fungera i langden. Un-
ionen menar ocksa att frivillighet, oaktat forskningens framtida slut-
satser, har ett varde i sig sjalv.

Till detta ska laggas att vi redan nu vet det finns grupper for vilka
distansarbete inte ar ett hallbart alternativ.® Det passar inte alla

9 For vissa personer med neuropsykiatriska funktionsnedsattningar kan distansar-
betssattet vara mycket svart. For personer med missbruksproblematik eller
personer som lever i en valdsrelation kan det vara sarskilt viktigt att fa
lamna hemmet for arbetet. Andra arbetstagare kan ha svarigheter att anpassa
hemmet och anordna en ergonomisk arbetsplats, p& grund av sddant som



arbetstagare att arbeta pa distans, inte ens i liten omfattning. Avtal,
riktlinjer och policyer om distansarbete maste darfor skapa utrymme
for ménniskors olika och sérskilda forutsattningar. Det ligger i fack-
foreningsrorelsens djupaste identitet att vakta och vérna — inte bara
den breda majoritetens — utan ocksa den brokiga minoritetens plats
i arbetslivet. All form av patvingat distansarbete &r ett bakslag i ar-
betet mot ett mer inkluderande arbetsliv.

Utifran Unionens perspektiv ar frivillighet en av de mest grundlag-
gande bitarna som behover finnas pa plats for att distansarbete ska
vara héllbart i langden. Unionen ser distansarbete som frivilligt nar;

— Avrbetstagaren inte behdver utfora distansarbete i storre
omfattning &n arbetstagaren sjalv vill

—  Overenskommelser om distansarbete &r uppsagningsbara
pa ett sddant satt att det ar mojligt att aterga till arbete i
arbetsgivarens lokaler pa heltid

— Det finns reella och praktiska forutsattningar for arbetsta-
garen att utféra arbete i arbetsgivarens lokaler

—  Arbetstagarens 6nskemal om att inte utfora arbete pa di-
stans, eller sluta utféra arbete pa distans, respekteras och
inte medfor reprimander

For att distansarbete ska kunna vara frivilligt maste det alltsa finns
ett alternativ till distansarbetet. Detta méste dock inte innebéra att
det finns en fullt utrustad kontorsplats for varje arbetstagare i arbets-
givarens lokaler. Precis som vid tidigare vergéangar till olika former
av flexkontor &r det viktiga att det i samverkan gors en analys av
beldggningen och att det sakerstélls att det finns tillrackligt med
kontorsplatser, med god marginal, for att svara upp mot belagg-
ningen pa kort och langre sikt. Det ska med andra ord finnas margi-
nal for att attityderna till distansarbete kan férandras bland arbetsta-
garna.

Unionen argumenterar for en “negativ” frivillighet for arbetsta-
garna, det vill siga, for ratten att inte behéva arbeta pa distans. Fri-
villighet &r, s& som Unionen har vill definiera det, alltsa inte syno-
nymt med en ratt for arbetstagare att arbeta pa distans nar och hur
arbetstagaren sjalv vill (om &n sadana upplagg sjalvklart

trdngboddhet, buller, temperatur, eller hemmavarande partner med barn. Av-
saknad av arbetsplatsgemenskap kan sl sarskilt har mot arbetstagare som i
ovrigt saknar gemenskap med andra ménniskor.



forekommer). Narmare former for hur distansarbete kan bedrivas pa
en arbetsplats bestams lampligast inom en bred samverkan pa ar-
betsplatsen, dar bland annat faktorer som arbetsuppgifternas karak-
tér, behov av samarbeten, stravan efter en god arbetsmiljo i alla av-
seenden och de enskildas 6nskemal om att arbeta pa distans vags in.

Unionen anser att

® Distansarbete ska vara frivilligt for bade arbetstagare och arbetsgi-
vare

o Avtal, riktlinjer och policyer om distansarbete méste skapa utrymme
for arbetstagares olika och sarskilda forutsattningar

® Vid forandringar av arbetsgivarens lokaler ska det sékerstallas att
det finns tillrackligt med kontorsplatser, med god marginal, for alla
som dnskar komma in till arbetsplatsen



Villkor som haller i lingden

Unionen vill att fler tjansteméan ska fa méjlighet att utfora delar av
arbetsveckan pa distans. Men distansarbete kan och ska inte utforas
till vilket pris som helst. Distansarbete ska bedrivas under goda och
héllbara villkor, vara kompatibelt med de arbetsuppgifter som ska
utféras och fungera for arbetsplatsen som helhet. Distansarbete ska
ocksa bygga pa émsesidig frivillighet mellan arbetsgivare och ar-
betstagare.

Skyddsnivan maste uppréatthallas

I Sverige har arbetsmiljoarbete bedrivits aktivt i mer an hundra ar.
Fackféreningarnas uthalliga arbete i kombination med en succesivt
Okad kunskap om samband mellan arbete och ohdlsa har lett till
stora och viktiga framsteg och en hdg standard for arbetsmiljoarbe-
tet. Det &r av yttersta vikt att en utveckling mot ett 6kat distansarbete
inte leder till en tillbakagéng i arbetsmiljoarbetet, med sénkt skydds-
niva och 6kade risker for ohalsa eller olycksfall i arbetet. En upp-
ratthallen skyddsniva behdver inte betyda att en distansarbetsplats
maste uppfylla exakt samma standard som arbetsgivarens lokaler;
en uppratthallen skyddsniva innebdr att de atgarder som satts in i
arbetsmiljon svarar upp mot de risker som finns i den specifika ar-
betssituationen.

Vid inférande av distansarbete, oavsett omfattning, ska en riskbe-
démning goras i samverkan mellan arbetsgivare och arbetsmiljéom-
bud. Distansarbetet ska sedan ingd i det I6pande arbetet med riskbe-
démningar och det systematiska arbetsmiljdarbetet. Att arbetstagare
utfor arbete pa distans forandrar inte kraven pa samverkan. Daremot
kan formerna for arbetsgivarens och arbetstagarnas organiserade ar-
betsmiljoverksamhet behdva anpassas.

Det forebyggande perspektivet ar centralt i allt arbetsmiljéarbete.
Arbetsmiljoarbete handlar inte i forsta hand om att vidta atgarder
nir ohalsa uppstar — det handlar om att arbeta pa ett sddant satt att
dessa problem aldrig behéver uppsta. Det forebyggande arbetet ska
sa langt det ar méjligt ha sin grund i etablerad kunskap.

Unionen anser att

® Distansarbete ska inte leda till sankt skyddsniv eller storre risker
for ohdlsa



® Vid inférande av distansarbete, oavsett omfattning, ska en riskbe-
démning goras i samverkan mellan arbetsgivare och arbetsmiljdom-
bud. Distansarbetet ska sedan inga i det I5pande arbetet med risk-
beddmningar och i det systematiska arbetsmiljdarbetet

e  Det forebyggande perspektivet ska vara utgdngspunkten for allt ar-
betsmiljéarbete pa distans

Kunskap for ett systematiskt arbetsmiljéarbete pa distans

Kunskaper &r nddvéndiga for att det ska vara majligt att bedriva ett
systematiskt arbetsmiljoarbete och uppratthalla en god skyddsniva.
Arbetsgivare maste se till att bade chefer och arbetsmiljoombud har
tillrackliga kunskaper for att verka for en god arbetsmiljo ocksa nar
distansarbete forekommer. Kunskap behdver omfatta sjalva metodi-
ken — det vill sdga, hur undersokning, riskbeddmning, atgéarder och
uppfoljning rent praktiskt utfors nér distansarbete férekommer. Men
chefer och arbetsmiljoombud maste ocksa ha kunskaper om vilka
risker som kan aktualiseras vid distansarbete och pa vilket satt dessa
risker kan atgardas.

Vid distansarbete far ocksa arbetstagaren en mer central roll i ar-
betsmiljdarbete. Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna har till-
rackliga kunskaper for att undga risker i arbetet och for att uppna en
tillfredsstallande arbetsmiljo. Bade arbetsgivare och arbetstagare
bor arbeta for ett Oppet och tillatande samtalsklimat som mojliggor
en fortroendefull dialog om risker och brister i arbetsmiljon. Alla
arbetstagare bor ocksa ha tillgang till foretagshalsovard som har
kunskap om det grénsldsa arbetslivets och distansarbetets sarskilda
forutséttningar.

Unionen anser att

®  Arbetsgivare ska sakerstilla att bade chefer och arbetsmiljisombud
har tillrackliga kunskaper for att bedriva ett systematiskt arbetsmil-
joarbete vid distansarbete

®  Arbetstagarna ska ges tillrdckliga kunskaper for att undga risker i di-
stansarbetet och for att uppna en tillfredsstéllande arbetsmiljé

®  Arbetsgivare och arbetstagare ska verka for ett 5ppet och tilldtande
samtalsklimat som mdjliggdr en fortroendefull dialog om arbetsmiljén

e Alla tjansteman ska ha tillgéng till féretagshalsovard med god kvali-
tet som har kunskap om férutsattningarna for arbete pa distans



Individ och grupp i det systematiska arbetsmiljoarbetet

Distansarbete paverkar inte bara den som utfér arbete pa distans
utan beror ocksa andra arbetstagare pa samma arbetsplats. Vi ar
varandras arbetsmiljo - i bade positiv och negativ bemarkelse. De
allra flesta tjansteman utfor ocksa arbetet i mer eller mindre nara
kontakt eller samarbete med andra.

Onskemalen om hur arbetet ska organiseras i tiden efter covid-19
kommer att se olika ut inom gruppen arbetstagare. Det kan finnas
motstridiga intressen mellan enskilda individer i en arbetsgrupp
men ocksa mellan individer och arbetsgruppen i sin helhet. For att
nd ett slutresultat som vinner sa bred acceptans som mojligt ar det
viktigt att forédndringsarbetet bedrivs i bred samverkan och att ar-
betstagarna har majlighet att paverka och siga sin mening. En bra
process ar ofta nog sa viktig som det faktiska utfallet.

Utifran ett arbetsmiljoperspektiv dr det centralt att det vid inforande
av distansarbete gors riskbedémningar av arbetsmiljons alla olika
delar (organisatoriskt, socialt, fysiskt) och att det gors pa bade
gruppniva och utifran den enskildes forutsattningar att arbeta pa di-
stans. Nar intressen star mot varandra &r arbetsmiljon for gruppen i
sin helhet och arbetstagarnas forutsattningar att pa ett valfungerande
sétt utfora arbetsuppgifterna sarskilt viktiga aspekter.

Vid beslut om vilka slags distansarbetesuppldgg som kan beviljas
enskilda arbetstagare kan det vara klokt att tillampa liknande prin-
ciper som vid arbetsanpassning och rehabilitering; dar atgarder som
patagligt paverkar kollegor behdver Gverviagas, foljas och utvérde-
ras pa ett sarskilt satt.

Rtt till dterhamtning och ostérd fritid

Den dkade flexibilitet som distansarbete medfér riskerar att leda till
att granserna mellan arbete och privatliv suddas ut'. Gransernas
funktion ar att skapa tider som &r fredade fran arbetet da vi kan fa
aterhamtning och en ostord, o6vervakad fritid. Det har r viktigt rent
principiellt men ocksa ur ett halsoperspektiv.

Det ar vl ként att distansarbete riskerar att leda till en 6kad arbets-
belastning och till att arbetstiden succesivt expanderar och dter” av

0 Boell et al., ”Advantages, Challenges and Contradictions of the Transformative
Nature of Telework: A Review of the Literature”, s 5



fritiden.'* Den mer flexibla arbetsformen, i kombination med tek-
nisk utrustning som mojliggér standig uppkoppling, kan ocksa leda
till att det blir otydligt vilken tid som &r arbetstid och nér arbetsta-
garna forvantas att vara tillganglig och inte. Det ar darfor sarskilt
viktigt att arbeta aktivt med foreskrifterna om organisatorisk och
social arbetsmiljo och att ha ett I6pande samtal mellan arbetstagare
och chef om arbetets innehdll och grénser och om balansen mellan
krav och resurser. Det behdver vara tydligt for alla pé arbetsplatsen
ndr man forvéantas vara kontaktbar i arbetet och inte.

For vissa arbetstagare kan ett visst matt av utsuddade granser mellan
arbete och privatliv vara 6nskvart. Men det &r viktigt att sédana ini-
tiativ tas av arbetstagaren sjalv. Arbetsgivarens uppgift ar att skapa
forutsattningar for en ostord fritid och goda mojligheter till ater-
hamtning. Unionen vill ocksa att parterna genom avtal och riktlinjer
gor tydligt vilka arbetstidsregler som ska galla vid distansarbete.

Unionen anser att

® Vid samtliga arbetsplatser dar distansarbete férekommer ska det
finns regler och riktlinjer for att sékerstélla att tjainsteménnen har
goda méjligheter till dterhamtning, en ostord fritid och obrutna vilo-
perioder

®  Arbetsgivaren ska sékerstilla att arbete pa distans inte leder till en
totalt 6kad arbetsmangd

®  Det ska genom avtal och riktlinjer gras tydligt vilka arbetstidsregler
som géller vid distansarbete

Arbetsanpassning och rehabilitering

Enligt arbetsmiljolagen ar arbetsgivaren skyldig att ha en pa ett
lampligt sétt organiserad verksamhet for arbetsanpassning och reha-
bilitering (3 kap 2a § AML). Forekomst av distansarbete pa en ar-
betsplats kan innebéra att verksamheten for arbetsanpassning och
rehabilitering behdver justeras. Distansarbete kan gora att det blir
svarare for chefer att uppméarksamma tidiga tecken pa ohélsa hos en
medarbetare. Det blir darfor &n viktigare med rutiner for regelbun-
den och 6ppen dialog mellan medarbetare och chef och ett lyhort

1 Mann och Holdsworth, ”The psychological impact of teleworking: stress, emo-
tions and health”, s 198 och Charalampous et al., s 15
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ledarskap. Att distansarbete endast utférs under en del av arbets-
veckan ar att foredra aven utifran detta perspektiv.

Vid rehabilitering for &tergéng i arbete skulle distansarbete kunna
fungera som en tillfallig arbetsanpassning, om lékare vid Foretags-
halsovard eller motsvarande bedémer atgarden som lamplig. Di-
stansarbete far dock inte bli ett satt att for arbetsgivare att undga att
vidta nodvindiga atgarder for arbetsmiljon i arbetsgivaren lokaler.

Vissa typer av ohdlsa eller begynnande ohélsa kan innebéra att di-
stansarbete behover avbrytas eller minskas.

Tillit och integritet

Distansarbete innebér att arbetstagaren arbetar pa en plats som chef
och kollegor inte har uppsikt 6ver. Pa senare tid har emellertid mjuk-
vara utvecklats som majliggor for att arbetsgivare att, trots avstan-
det, 6vervaka sina anstallda genom de digitala arbetsverktygen. Det
har aktualiserar pa allvar fragan arbetstagarens integritet vid di-
stansarbete. | synnerhet som vi vet att tillit mellan chef och medar-
betare kan forsdmras vid distansarbete, vilket i sin tur kan féranleda
ett kat upplevt behov hos chefer att kontrollera hur arbetet utférs.12

Overvakning &r en kontrollatgard som kan strida mot Europakon-
ventionen om manskliga réttigheter och dataskyddsférordningen.
(Undantaget ar sérskilda situationer dér évervakningen &r k&nd av
arbetstagaren samt da det foreligger sarskilda skal sésom misstanke
om allvarlig misskétsamhet eller brott.) Overvakning ar dartill
otrevligt, stressande och tar bort arbetsglédjen.

Lagstiftning kring integritetsfragor i arbetslivet finns idag bland an-
nat i grundlagarna, brottshalken, arbetsréttslig lagstiftning inbegri-
pen arbetsmiljolagstiftning, straffrattslig lagstiftning och i data-
skyddsforordningen. Med andra ord &r lagstiftningen inte
sammanhallen, vilket 6ppnar for kontextberoende subjektivitet och
inkonsekvens i beddmningar. Det ar ett problem da relationen mel-
lan arbetsgivare och arbetstagare inte ar att betrakta som ett jamlikt
styrkeférhallande. Unionen vill darfor se en heltackande lagstiftning
om integritet i arbetslivet.

12 Charalampous et al., ”Systematically reviewing remote e-workers’ well-being
at work: a multidimensional approach”, s 13
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Utover att dvervakning eller éverdriven kontroll &r problematiskt
finns det ocksa fordelar med att arbetstagare istallet ges en dkad fri-
hetsgrad i arbetets utférande. Det &r ndmligen just denna 6kade mdj-
lighet till autonomi och sjalvbestimmande i arbetet som genererar
flera av distansarbetets positiva effekter. Bade effekterna pa arbets-
tillfredsstallelse!® och till viss del effekterna pa produktivitet gar
forklaras av att arbetstagaren far okad frihet att sjalvstandigt lagga
upp sitt arbete.14

Unionen vill att distansarbete bygger pa att det i grunden finns tillit
mellan chef och arbetstagare. En arbetsgivare som bygger och ger
tillit kommer att fA mer motiverade arbetstagare, arbetstagare som
battre kan uppratthalla granser mellan arbete och fritid och som kan-
ner storre lojalitet gentemot arbetsgivaren.15 Ett flertal studier iden-
tifierar tillitsbyggande som en viktig uppgift for ledarskapet for att
distansarbete ska fungera val.16Tillit inom en organisation skapar
battre forutsattningar for kunskapsoéverforing vilket i sin tur &r
centralt for en organisations innovationsformagal”. Tillitsfulla ar-
betsmiljoer praglas ocksa i regel av trygghet, kreativitet och arbets-
gladje.18

Unionen anser att

® Distansarbete ska bygga pa att det finns tillit mellan chef och ar-
betstagare

®  Arbetsgivaren ska respektera arbetstagarnas privatliv

®  Det beh6vs en sammanhéllen och heltickande lagstiftning om in-
tegritet i arbetslivet

3 Boell et al., ”Advantages, Challenges and Contradictions of the Transformative
Nature of Telework: A Review of the Literature”, s 4, men dven Allen at al, s
51 och Charalampous et al., s 6

14 Effekterna pa produktivitet brukar forklaras av stérre frihet att sjalvstandigt
lagga upp arbetet, mojligheten att arbeta pa en plats fria frdn stérning och av
att ett okat antal timmar som laggs pé arbete

5 Gilla jobbet, Linda Widar — OSA vid distansarbete

6 Contreras, Baykal och Abid, ”E-Leadership and Teleworking in Times of
COVID-19 and Beyond: What We Know and Where Do We Go”, s 6-7

7 Allen et al., ”How effective is Telecommuting? Assessing the Status of Our
Scientific Findings™”, s 53

8 Blomberg, Mobbning p& jobbet — uttryck och atgéarder, s 80
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Saklighet och likabehandling

Distansarbete &r en form for arbetets utférande och ska varken in-
nebéra battre eller samre villkor &n arbete i arbetsgivarens lokaler.
Personer som arbetar pa distans ska ha samma ratt till kompetensut-
veckling, Kkarridrutveckling, och ha likvardig 16n, I6neutveckling
och andra forméner som de kollegor som enbart arbetar i arbetsgi-
varens lokaler.

Det &r viktigt att det ar sakliga kriterier som bestammer vilka pa en
arbetsplats som ska erbjudas mojligheten att arbeta pa distans. Li-
kabehandling ar ocksa en sjalvklar princip.

Unionen anser att

®  Arbetstagare som utfér arbete pa distans ska ha samma ratt till kompe-
tensutveckling, karridrutveckling och ha likvardig I6n och Iéneutveckling
som arbetstagare som enbart utfér arbete i arbetsgivarens lokaler

®  Mdjligheten att arbeta pa distans ska erbjudas arbetstagama utifran sak-
liga kriterier

Jamstalldhetsperspektiv vid distansarbete

Det finns viktiga aspekter kring distansarbete att beakta ur ett jam-
stalldhetsperspektiv. Internationell forskning 6ver genus och flexi-
belt arbete (rumsligt och tidsligt flexibelt — likt mycket distansar-
bete) malar upp en ganska komplex bild av hur flexibla arbetsformer
paverkar balansen mellan arbete och privatliv utifran ett jamstalld-
hetsperspektiv.

Nar det galler risken for konflikt mellan arbete och familjeliv kan
mer flexibla arbetsformer & ena sidan minska exempelvis schema-
massiga konflikter. Men samtidigt finns ocksa flera studier som vi-
sar att mer flexibla arbetsformer kan forstarka denna konfliktlinje.
En viktig forklaring till detta &r att dessa arbetsformer ofta leder till
Okad arbetsmangd eller en slags expandering av arbetsdagen.t®

19 van der Lippe och Chung, ”Flexible Working, Work-Life Balance, and Gender Equality: In-
troduction”, s. 369



P& samma vis finns det studier som visar att distansarbete skulle
kunna leda till minskade skillnader pa arbetsmarknaden mellan
kvinnor och mén, i och med att det exempelvis kan innebér att kvin-
nor i stdrre utstrackning valjer att arbeta heltid. Andra pekar dock
pé distansarbete som en potentiell “kvinnofilla”; att det snarast for-
stirker den ojamna fordelningen av hushallsarbete mellan kvinnor
och man. En annan aspekt &r hur kvinnor och mans nyttjande av
distansarbete tolkas av omgivningen — har finns studier som visar
att kvinnor som vill arbeta under mer flexibla arbetsformer forvan-
tas/tolkas vilja gora det av familjeskal, medan man som arbetar flex-
ibelt i stdrre utstrackning férvantas/tolkas vilja goéra det av produk-
tivitetsskal.20 Detta har i sin tur betydelse for vilka effekter
distansarbete har for kvinnors och méns léneutveckling och karriar-
utveckling. Méan upplever inte samma negativa effekter pa karriar-
utvecklingen som kvinnor gor.

Bilden &r som sagt komplex, men det &r uppenbart att kon &r en fak-
tor som har betydelse nar vi ska forsta effekterna av distansarbete.
Unionen anser att det 4r angelaget att folja utvecklingen pa det har
omradet och fortsitta analysera hur mans och kvinnors mojligheter
att arbeta pa distans ser ut, hur deras nyttjande av sadana formaner
ser ut, vilka effekter som detta har for arbetet for ett jamstéllt arbets-
liv samt i vilken man risker och fordelar med distansarbete skiljer
sig mellan kdnen.

Unionen anser att

® Vibehover fortsatta undersoka vilka effekter ett 6kat distansarbete har
pa arbetet for ett jamstallt arbetsliv

e Distansarbetets effekter pa kvinnors och mans halsa, karriarutveckling
och Idneutveckling bor sarskilt studeras

2 yan der Lippe och Chung, ”Flexible Working, Work-Life Balance, and Gender
Equality: Introduction”, s 370

15



Kostnader vid distansarbete

Arbete pa distans kommer med kostnader for saval arbetsgivare som
arbetstagare men ocksd med mojligheter till besparingar for bada
parter. Placering och férdelning av dessa kostnader ar en av knack-
fragorna i diskussionerna kring distansarbete som férs pa manga ar-
betsplatser idag. | frdgan om kostnader ryms egentligen tva olika
diskussioner; en om vem som ska bekosta atgarder i arbetsmiljon
och den andra om hur risken fér évrig 6vervéltring av kostnader
(oredband, hyra, o.s.v.) ska hanteras. Dessa tva fragestallningar
kommer hér att diskuteras var for sig.

Kostnader for atgérder i arbetsmiljon

Behovet av att vidta atgérder i arbetsmiljon vid distansarbete, exem-
pelvis att ordna en distansarbetsplats, beror pa riskerna i arbetsmil-
jon. Riskerna paverkas framforallt av distansarbetets omfattning.
Nar distansarbete beviljas i sddan omfattning, eller under sadana
forutsattningar, att atgarder i arbetsmiljon behover vidtas ar det ar-
betsgivaren som ska béra kostnaderna. Det har foljer av att det &r
arbetsgivaren som har arbetsmiljéansvaret vid distansarbete. Ar-
betsgivare som inte vill bekosta de atgarder som kravs for att mota
upp riskerna i arbetsmiljon kan antingen valja att neka arbetstagarna
mojligheten att arbeta pa distans, eller att bevilja distansarbete i en
sa pass begransad omfattning att riskbilden forandras.

Distansarbete kan alltsd komma med vissa kostnader for arbetsgi-
vare, framforallt i form av kostnader for inkdp av extra kontorsut-
rustning. De l6pnade kostnaderna for atgarder i arbetsmiljon bor
dock vara sma; kontorsutrustning kan med fordel lanas ut till arbets-
tagarna och ’byta hem” nir en arbetstagare slutar och en annan an-
stills. For manga arbetsgivaren finns sedan moéjliga langsiktiga
vinster med ett distansarbete pa deltid; bland annat en forbattrad
mojlighet att rekrytera och behalla personal, 6kad produktivitet och
mojligheten att sénka de I6pande kostnaderna for arbetsgivarens lo-
kaler.

Alternativet - att arbetstagarna sjdlva ska bekosta atgarderna som
krévs i arbetsmiljon — skulle leda till en omedelbar sdnkning av
skyddsnivan. Det &r val kant att det ofta finns en snedvridning i
manniskors beslutsfattande dér storre vikt l&ggs vid de kortsiktiga
konsekvenserna av ens agerande an vid de langsiktiga konsekven-
serna. Att utrusta ett distansarbeteskontor kan ha k&nnbara kortsik-
tiga effekter (att tvingas avsta annat for att ha rad) medan det svarar
upp mot langsiktiga konsekvenser som &r osikra och svarbedémda.



Dessutom kravs mycket god kannedom om, och forstaelse for, ris-
kerna i arbetsmiljon for att ett informerat beslut ska kunna fattas;
information som ar ojamnt fordelad i befolkningen. Det &r orealist-
iskt att forvanta sig att skyddsnivan ska kunna uppratthéllas genom
att enskilda arbetstagare gor den hér typen av prioritering. Dartill &r
det langt ifran alla arbetstagare som 6verhuvudtaget skulle ha rad.

Arbetsmiljon ar for viktig for att vara foremal for kompromiss. Vi
ska vara rimliga i krav pa &tgarder, men vara tydliga nar det galler
vem lagen har tilldelat arbetsmiljéansvaret och darmed vem som ska
sta for kostnaden.

Unionen anser att

®  Arbetsgivaren ska bara kostnaderna for att brister i arbetsmiljon ska
kunna atgérdas

Risk for 6vervaltring av kostnader

Nér det géller fordelning av 6vriga kostnader finns det skél att ha ett
nagot mer situationsanpassat forhallningssatt. Harvidlag har forst
och framst stor betydelse om distansarbete gors av fri vilja eller inte.
En arbetstagare som patvingas arbete i egen bostad ska kompenseras
for alla de kostnader detta medfor.

Vidare ar en naturlig facklig utgangspunkt att alltid arbeta for att
kostnader inte ska foras over fran arbetsgivaren till arbetstagarna.
Nar det galler det frivilliga distansarbetet ligger dock ocksa i vag-
skalen att det 4r arbetsgivaren som bestammer huruvida arbetsta-
garna ska fa ha maéjligheten att arbeta pé distans eller inte. Pa vissa
arbetsplatser och i vissa branscher kommer arbetsgivarens alterna-
tivkostnad for att inte erbjuda distansarbete vara hdg (p.g.a. 6kade
svarigheter att rekrytera och behalla personal). Detta paverkar ar-
betstagarnas forhandlingslage positivt. P4 andra arbetsplatser kan
viss Gvervaltring av kostnader vara priset arbetstagarna far betala
for att fa mojligheten att arbeta pé distans.

Unionen anser att

®  Enarbetstagare som patvingas att utfora arbete i egen bostad ska
kompenseras for alla kostnader detta medfdr

® Det ska efterstrivas att distansarbete inte leder till att kostnader
fors over fran arbetsgivaren till arbetstagama



Kort om kontorsstangning

Med ett 6kat distansarbete ser vissa arbetsgivaren mdjligheten att
stdnga de gemensamma kontoren for att spara in pa kostnader. Kon-
torsstangningar innebar ett patvingat distansarbete pa heltid. Un-
ionen ser problem med saval det patvingade distansarbete som med
distansarbete som heltidsarbetsform (se tidigare avsnitt).

Unionen ska med hjélp av lag, avtal, god argumentation och tydliga
krav forsoka motverka kontorsstangningar i maéjligaste man. Un-
ionen ska krava en fullgott utrustad arbetsplats utifrén bade arbets-
miljésynpunkt och arbetets utférande. Det ska finnas en plats for
denna utrustning, antingen pé en separat yta eller i ett separat rum.
Det ska vidare finnas noggranna riskbedémningar och handlings-
planer som beskriver hur arbetsgivaren ska sékerstélla en god fysisk,
organisatorisk och sociala arbetsmiljo. En arbetsgivare som drar alla
Over en kam och inte gor individuella beddmningar och anpass-
ningar kan inte sagas ha gjort tillrackligt. Om arbetsgivaren inte
uppfyller kraven pa en god arbetsmiljé kan skyddsorganisationen
driva drendet vidare till Arbetsmiljéverket, enligt 6 kap 6a § AML.

Under vissa omstandigheter kan det ifrdgasattas om arbete pa di-
stans dr forenligt med diskrimineringslagstiftningen och da sarskilt
i friga om arbetstagare med funktionsnedséttning.

Unionen ska ocksa krava full kompensation for alla kostnader som
fors ver fran arbetsgivaren till arbetstagarna, sa som kostnader for
hyra, bredband, eventuella forsakringar och sa vidare.

Unionen ska med hjélp av lag, avtal, god argumentation och tydliga
krav dven motverka att arbetsgivare krymper kontoren pa ett sadant
satt att arbetstagare tvingas utfora delar av arbetsveckan pa distans.

Unionen anser att

®  Nedsténgning av kontor till férman for distansarbete bér som huvud-
regel motverkas

®  Kontorskrympning som leder till att arbetstagare tvingas utféra delar
av arbetsveckan pa distans bor motverkas



Parterna hanterar fragan bast

Parternas forebyggande arbete

Arbetsmarknadens parter gor redan idag viktiga forebyggande in-
satser kring distansarbete. Den partsgemensamma organisationen
Prevent tillhandahéller checklistor, tips och rad vid distansarbete.
Med anledning av covid-19-pandemin har Prevent tagit fram en te-
masida om distansarbete samt ett antal poddar och filmer pa temat.
I planering ligger att tillsatta en partsgemensam projektgrupp under
hosten 2021 med syftet att ta ett helhetsgrepp kring fragan om vilket
stod parterna ska ge. Unionen verkar for att fler produkter ska tas
fram som ger stdd i arbetsmiljdarbete nar distansarbete férekommer.

Just nu pagar fyra forskningsprojekt som parterna beviljat medel
fran Afa forsakring som ror distansarbete.2! Unionen och PTK ar-
betar for att fler projekt inom omradet ska beviljas medel.

Partnerna ska bara huvudansvaret

En betydande 6kning av distansarbete innebar manga nya fragor och
utmaningar. Det behdvs ett ramverk pa arbetsmarknaden kring
skydd, villkor, normer och arbetssétt vid distansarbete. Unionen vill
att arbetsmarknadens parter tar huvudansvaret for att ett sddan ram-
verk etableras och for att nédvandiga regler kommer pa plats.

Unionen konstaterar att det redan idag finns ett antal branschavtal
om distansarbete som bygger pa det europeiska ramavtalet. Fler lik-
nande avtal skulle kunna vara en mojlig vag framat. Klart ar i alla
fall att 6verenskommelser mellan enskilda arbetstagare och arbets-
givare inte ar en hallbar vag framét som den primara regleringen av
distansarbete.

Unionen anser att

®  Arbetsmarknadens parter ska ta huvudansvaret for att ett ramverk
etableras pa arbetsmarknaden géllande skydd, villkor, normer och
arbetssatt vid distansarbete och for att nédvéndiga regler kommer
pa plats

2L (O)frivilligt distansarbete — hur paverkar det arbetshalsan? - Hogskolan i
Gavle, Distansarbete under Covid-19-pandemin och psykosocial hdlsa, - Ma-
lardalens Hogskola, Att leda och samarbeta i team pa distans - Handelshogs-
kolan i Stockholm och Covid-19s effekter p& arbetsmiljon i digitalt medierat
distansarbete — upplevt och faktiskt - Karolinska Institutet
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