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FORSKNING

Ingenting blir sig likt –  
om livet efter pandemin 
Nu kan vi börja gå tillbaka till våra arbetsplatser. 
Personal & Ledarskap har frågat fyra personer 
om hur de ser på ”livet efter krisen”. Pandemin 
har helt klart påskyndat stora förändringar på 
arbetsmarknaden. Framtidens ledare måste vänja 
sig vid att hålla ihop fysiskt splittrade arbetsgrupper, 
och rekryterare erbjuda mer hemarbete i 
konkurrensen om arbetskraften. 

Även om Folkhälsomyndigheten har slopat rekommenda-
tionerna om mesta möjliga arbete hemifrån, vet ju ingen när 
pandemin kan avblåsas. Oavsett hur länge krisen varar är det 
redan nu tydligt att den kommer att ha stora konsekvenser 
för hur framtidens arbetsliv kommer att se ut, enligt de fyra 
personer Personal & Ledarskap har talat med. 

– Nu i början återvänder säkert många till sina kontor. 
Folk har saknat socialt umgänge och att kunna äta lunch på 
stan. Men efter ett tag, när man upptäcker att det är bökigt 
med restider och annat, minskar sannolikt närvaron igen. Det 
säger Carl Melin, samhällsanalytiker och forskningsledare vid 
tankesmedjan Futurion, som står nära TCO. 

Han säger att pandemin egentligen bara har accelererat en 
omvälvande utveckling som redan var på gång. 

– De tekniska redskapen har funnits sedan flera år, men 
nu har vi lärt oss att använda dem. Historiskt sett har ju 
människor flyttat för att kunna försörja sig, oavsett om de har 
varit jägare eller jordbrukare eller industriarbetare. Nu står vi 
plötsligt inför en situation där stora grupper av människor 
inte behöver röra på sig för att kunna arbeta. 

Bråkdel före pandemin 
Före pandemin arbetade 5–7 procent av svenskarna då och då 
på distans, det vill säga antingen hemifrån eller i en miljö skild 

från den ordinarie arbetsplatsen. 
Men i början av coronaåret 2021 satt så många som 42 

procent regelbundet hemma och jobbade. 
Siffrorna kommer från SCB. De visar också att skillna-

derna under krisen har varit stora både mellan olika regioner, 
arbetsplatser och olika personer. Fler kvinnor än män har till 
exempel jobbat hemifrån. Stockholmarna är de som har varit 
borta från kontoret allra mest. 

Betydligt fler än de som till exempel bor i Dalarna eller 
i Norrbotten. Därtill kommer förstås stora skillnader i yrke. 
En hel del personer är ju trots allt fortfarande knutna till sin 
arbetsplats, även bland dem som jobbar på kontor. Det visar 
en enkät som fackförbundet Ledarna gjorde med nästan 1 500 
chefer, om var de arbetade i mars i år. 

– Tre av tio chefer hade uteslutande varit på sina arbets-
platser. Det gäller till exempel personer som arbetar inom 
tillverkningsindustrin och byggindustrin, där man måste vara 
närvarande. En fjärdedel hade enbart arbetat hemifrån. De öv-
riga hade arbetat hemifrån mellan en och fyra dagar i veckan, 
berättar Anki Udd, ledarskapsutvecklare hos Ledarna. 

Jobbet skötte man på jobbet
En stor förändring mot före pandemin är att en hel del arbets-
givare som har varit tveksamma till hemarbete har upptäckt 

FO
TO

:E
VA

 D
A

LI
N

32   PERSONAL & LEDARSKAP  NUMMER 03 / 2021



FORSKNING

att arbete på distans fungerar bättre än de förväntade sig. 
Innan var huvudregeln på svensk arbetsmarknad att de an-
ställda ska vara på arbetsplatsen. 

– Jag har själv haft chefer som har haft en tydlig inställning 
om att jobbet sköter man på jobbet. Tidigare behövde man ofta 
väldigt goda argument för att kunna arbeta hemifrån en dag, 
säger Carl Melin. 

Anki Udd säger att chefer som har ett behov av kontroll 
av sina medarbetare har haft svårare för situationen under 
pandemin. 

– Jag tror att det finns en felaktig föreställning om att man 
har bättre koll när medarbetarna är fysiskt närvarande. Det är 
ju inte säkert att anställda verkligen jobbar mer eller bättre när 
de är på kontoret.  

Det finns studier som tyder på att produktiviteten till 
och med kan ha ökat bland dem som har arbetat hemifrån 
under det senaste året. 

Aram Seddigh, som är doktor i arbets- och organisations-
psykologi och arbetsplatsstrateg på We Office, håller just nu 
på med en enkätundersökning om hur arbetsgivare och ar-
betstagare upplever situationen under pandemin, vad som till 
exempel har gått bra och vad som behöver förbättras för att 
hybridlösningar ska fungera. 

– Preliminära resultat visar på att medarbetare upplever en 

ökning av produktiviteten, säger han. 
Men han anser också att det är svårt att säga något om hur 

distansarbete påverkar produktiviteten på sikt. 
– Det beror på vad det är man tittar på. Vi vet inte vad 

distansarbete under en längre period betyder för kreativiteten. 
Spontana interaktioner mellan medarbetare kan ju leda till nya 
idéer och att man finner snabbare lösningar på vissa problem. 
Resultatet beror sannolikt på hur bra verksamheterna är på att 
skapa fungerande digitala strukturer, säger Aram Seddigh.

Vi är alla olika 
För en del kan hemmet vara en lugnare arbetsmiljö, där det är 

lättare att koncentrera sig, än på kontoret där spontana interak-
tioner också kan distrahera. Långa restider kan vara uttröttande. 

Men Aram Seddigh betonar att de individuella skillna-
derna är stora. De kan bero på ålder och erfarenhet, och 
även förstås på hur det ser ut hemma. 

Det handlar inte bara om att det kanske saknas ett arbetsrum 
i bostaden, utan också om vad övriga familjemedlemmar gör. 

– Å andra sidan kan personer som bor för sig själva 
känna sig ensamma och föredra den sociala samvaron på 
kontoret, säger han. 

Det kan också vara en av flera anledningar till att yngre 
personer i högre uträckning än äldre medarbetare föredrar att 
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gå till arbetsplatsen. Nyanställda kan också ha ett större behov 
av stöd från kolleger för att lära sig jobbet, och för att komma 
in i arbetsplatsens kultur. 

En skillnad som Aram Seddigh säger att man ska vara upp-
märksam på är om kvinnor och män har upplevt hemarbetet 
under pandemin olika, eftersom kvinnor generellt sett fortsätter 
att utföra en större del av hushållsarbetet än sina manliga partners. 

Bra ledare är inkluderande 
Oavsett de individuella er-
farenheterna av hemarbetet 
under pandemin, tycks hy-
bridlösningarna vara här 
för att stanna. 

– Jag är ganska säker på 
att det finns en önskan både 
från chefer och medarbetare, 
om att flexibiliteten som de 
har upplevt under pandemin 
ska finnas kvar. En majoritet 
av cheferna vill själva fortsätta 
att kunna jobba hemifrån ett par dagar i veckan, säger Anki 
Udd hos Ledarna. 

Hon anser däremot inte att detta kommer att kräva ny 
kompetens från chefernas sida. 

– Ledarskapet i sig förändras ju inte. Däremot måste du 
förstås jobba via andra kanaler. En utmaning kan till exempel 
vara att organisera ett möte mellan medarbetare, där några sit-
ter i samma rum som du, och andra är på distans, och ändå få 
alla att uppleva att de är inkluderade. Men det handlar egent-
ligen om ganska enkla tekniker, som att man inte bara tittar 
på dem som sitter i rummet när man talar. 

Anki Udd säger också att det kan vara viktigt att alla träffas 
på kontoret åtminstone någon dag i veckan, både för att svetsa 
samman gruppen och för att det kan vara viktigt för kreati-
viteten att träffas fysiskt. Men hon säger att det även på den 
punkten finns skillnader mellan olika arbetsledare. 

– För de chefer som redan före pandemin hade skapat en 
tillit inom gruppen, och känner sina medarbetare väl, har över-
gången mot mer hemarbete varit mycket enklare, säger hon. 

David Lagerblad, som är global rekryteringschef hos 
Daniel Wellington, håller med. 

– Om du är en bra ledare tycker du om att se andra 
människor utvecklas. Då kommunicerar du kontinuerligt med 
dina medarbetare. Och då spelar det egentligen inte så stor 
roll om det sker vid ett videosamtal eller ett personligt möte. 

Han säger också att en av de största utmaningarna för dem 
som arbetar inom hr under de kommande åren kommer bli 
att ge rätt förutsättningar och bygga en företagskultur i en 
miljö där arbetstagarna är fysiskt utspridda. 

– Det handlar om att skapa en inkluderande kultur där 
alla känner sig delaktiga, oavsett var de befinner sig.

Valmöjlighetens marknad 
Att ett företag kan rekrytera personer över hela Sverige, eller 
i vissa fall över hela världen, öppnar förstås nya möjligheter. 

Men David Lagerblad säger att arbetsgivarna också måste 
vara beredda på att erbjuda ökad flexibilitet i konkurrensen 
om attraktiv arbetskraft. Personer som på grund av sin funk-
tion inte är knutna till arbetsplatsen, kommer själva kunna ha 
ett starkt inflytande över var de utför sitt arbete. 

– De som sitter på kompetens i dag har ju valmöjligheter. 
All data just nu visar ju på tydliga tendenser om att arbetsgi-
varna måste anpassa sig efter vad arbetstagarna vill, säger han. 

Att allt fler sannolikt kommer vilja fortsätta att arbeta  
hemifrån åtminstone några dagar i veckan ställer också nya 
krav på vad en arbetsgivare kan erbjuda i form av förmåner. 

– Det kan handla om allt från att erbjuda bra arbetsmate-
rial i hemmet till att fundera över hur de som jobbar hemifrån 
kan få hjälp med friskvård, säger David Lagerblad. 

Daniel Wellington har vuxit starkt sedan starten 2011. Från 
början sålde företaget sina klockor och andra accessoarer över 
nätet, men har sedan några år tillbaka också öppnat butiker i en 
rad andra länder. I dag har företaget omkring 2 000 anställda. 

Redan före pandemin skedde en stor del av rekryteringen 
digitalt. Kandidater till en butikschefsroll kan till exempel 
börja med att skicka en video där de berättar om sig själva. 

Inte förrän i det sista steget i ett anställningsförfarande 
brukar rekryteraren träffa kandidaterna. 

– Redan före pandemin hade vi be-
visat att det gick att göra extremt 
mycket av rekryteringen digitalt. 

Det finns fördelar med det. 
En allmän uppfattning inom 
rekrytering är ju att vi aldrig 
ska lita på magkänsla, att man 
ska undvika att anställa någon 
bara för att man har fått en bra 
känsla kring en kandidat 
som man träffar, efter-
som man då ofta har en 
tendens att anställa någon 

Om du är en bra ledare tycker du om 
att se andra människor utvecklas.

	  
Anki Udd

Ledarskapsutvecklare 
Ledarna

L E D A R N A

David Lagerblad
Global Head of Talent Acquisition 
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som liknar en själv. När en del av mötena sker digitalt blir du till 
exempel tvungen att vara mer uppmärksam på vad personen fak-
tiskt säger. Du tvingas att bli mer objektiv, säger David Lagerblad. 

Farorna
Det kan också finnas baksidor med mer distansarbete, som 
arbetsgivarna måste särskilt vara uppmärksamma på. 

– Oavsett om arbetet sker på kontoret eller i hemmet har 
arbetsgivaren ansvaret för både den fysiska och den psykiska 
arbetsmiljön. Redan under pandemin har vi sett att en del ar-
betsgivare har varit seriösa och erbjudit bra material, som höj- 
och sänkbara skrivbord, nya stolar och stora skärmar. Andra 
har inte gjort det. 

En fråga är ju hur man ska kontrollera att de anställda 
verkligen har en bra arbetsmiljö hemma. Det kanske blir 
så att man måste åka hem till folk, vilket kan leda till en 
integritetsdiskussion. 

– En annan sak som kan bli svårare för arbetsgivarna är att 
se till att anställda inte far psykiskt illa, till exempel att de bör-
jar dricka alkohol vid lunchen, säger Carl Melin hos Futurion. 

Han säger också att arbetsmarknadens parter måste skapa 
nya ramverk för att anpassa sig till framtidens hybridlösningar. 
Han betonar också att långt ifrån alla arbetstagare ingår i en 
konkurrenskraftig grupp, som kan välja varifrån de vill arbeta. 

Platsbrist 
– En icke-reversibel effekt av den här utvecklingen är ju 

när arbetsgivaren börjar minska lokalytor för att dra ner på 
sina kostnader. Det gör ju att det på vissa arbetsplatser inte 

längre kommer att finnas plats för alla, säger han. 
Anki Udd berättar att i en enkätundersökning har 22 pro-

cent av de tillfrågade cheferna svarat att de tror att kontors-
ytorna på deras företag kommer att minska. 

Hon säger också att det har uppstått rättvisediskussioner 
på en del arbetsplatser, på grund av situationen under pande-
min. Personal som av naturliga skäl inte kan jobba hemifrån 
har ansett att de bör få en form av kompensation. 

– Jag tycker att det är en ganska skev diskussion, eftersom 
det ytterst är verksamheten som måste styra behoven. Jag tror 
att vi kan undvika sådana konflikter genom att tydligt förklara 
var och ens roll i organisationen. Däremot är det ju självklart 
att de som tvingas vara på arbetsplatsen under pandemin ska 
skyddas från smittspridningen, säger hon. 

Carl Melin önskar att vissa jobb, framför allt inom ar-
betargrupperna som har visat sig vara livsnödvändiga under 
krisen, uppvärderas. 

– Tidigare har vi haft en utveckling där skillnaden mellan 
tjänstemän och arbetare har minskat. Men nu kan vi få en ut-
veckling åt motsatt håll, där skillnaderna i stället ökar mellan 
de som måste vara på plats och de som kan arbeta på distans. 

Men David Lagerblad säger att som rekryterare uppfattar 
han utvecklingen som positiv för de flesta. 

– Det är en spännande tid. Förr erbjöds i stort sett alla 
kandidater samma sak, med små variationer. Nu erbjuds 
människor större möjligheter att hitta en kontext som passar 
dem, både för att de ska trivas och för att göra ett bra jobb. 

ANNA TRENNING-HIMMELSBACH
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Carl Melin 
Forskningsledare 
Futurion
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