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1. SAMMANFATTNING

Distansarbete har forvandlat hur vi organiserar och upplever arbete. Den stigande
trenden for att arbeta pa distans, inte minst efter COVID-19-pandemin, har paverkat
fragor som arbetstider, arbetsbelastning och arbetstagarnas mentala halsa. Den har
rapporten undersoker riskerna och maojligheter for distansarbete ur ett fackférenings
och arbetstagarperspektiv. Framfor allt undersdker den hur distansarbete paverk-
ar fackforeningarnas férmaga att organisera arbetstagarna, vilka konsekvenser det
har for mangfald, jamlikhet och inkludering, samt vilken potential det kan erbjuda for
battre ledarskap. Med den har analysen vill vi bidra med specifika rekommendationer
som stérker fackforeningars formaga att forhandla fram starka kollektivavtal inom
distansarbete.

2. OM DENNA RAPPORT OCH
FORSKNINGSPROJEKTET

Denna rapport publiceras som en del av det EU-finansierade projektet UNI Europa
Finance & UNI Europa ICTS ARCO (101101519): Hantera distansarbete genom kollek-
tivférhandlingar och organisering — engagera arbetstagare for att hitta I6sningar for
social dialog och kapacitetsuppbyggnad i den nya arbetsverkligheten.

Det huvudsakliga malet for detta projekt har varit att identifiera hur fackféreningar
inom Europas finans- och ICT-sektor, samt relaterade tjanstesektorer, kan agera kring
den nya formen av arbetsorganisation, hur de kan dka sin representativitet och starka
social dialog och kollektivforhandlingar, for att forhandla kollektivavtal pa alla nivaer.

UNI Europa — The European Services Workers Union
Rue Joseph Il, 40 11000 Brussels | Belgium | Tel: +32 2 234 5656 | www.uni-europa.org
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3. DISTANSARBETE | EUROPA
3.1 VAD AR DISTANSARBETE?

UNI Europa definierar distansarbete som arbetstagare som spenderar en del eller hela sin avtalade arbet-
stid pa en viss plats (vald av arbetstagaren) utanfér det vanliga arbetsplatsutrymmet/kontoret och framst
anvander informations- och kommunikationsteknologier tillhandahallen av arbetsgivaren. Det ska vara ett
frivilligt avtal med arbetstagaren som kan kombineras med kontorsbaserat arbete i ett upplagg som fungerar

béttre for dem.
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1. UNI Key Principles: https://www.uni-europa.org/news/uni-releases-principles-for-collectively-bargaining-to-advance-remote-workers-rights/.




DISTANSARBETET AR HAR FOR ATT STANNA

FIGUR 1: OKNING AV DISTANSARBETE
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Kélla: Eurofound 2022, sida 9, figur 2 med uppdateringar av Oscar Vargas Llave?
-

Sedan utbrottet av COVID-19-pandemin 2020 har
distansarbetet forvandlats fran en nisch till ett ut-
brett fenomen. Denna féréandring ar sarskild pafal-
lande inom informations- och kommunikationste-
knologier (ICTS) och finanssektorerna, dar arbetets
digitala karaktar, samt den dkande anvandningen
av digitala verktyg, har underlattat overgangen.
De pandemirelaterade nedstdngningarna ledde
till okat distansarbete i hela Europa (se figur 1) och,
efter COVID-19, ar trenden har for att stanna. Den
nya arbetsplatsdynamiken bor 6ka arbetstagarnas
livskvalitet. Fackforeningarna behdver vara i cen-
trum av utvecklingen och beslutsfattandet, arbeta
med arbetsgivare genom social dialog och kollek-
tivforhandling, for att forma denna transformation

av arbete, och se till att distansarbete forbattrar,
snarare an hotar, arbetsrattigheter och arbetsvillkor.

UNI Europa Finance och UNI Europa ICTS har visat
vdgen och samarbetat med arbetsgivare pa euro-
peisk niva for att forhandla fram Joint Social Part-
ner Recommendations on Remote Work (se mer
i faktarutan 2 pa sidan 12). Dessa engagemang for
att skydda arbetstagare och ge dem flexibilitet att
arbeta pa distans utan negativa konsekvenser ar
ett viktigt steg for att sakerstélla ratten att arbeta
pa distans under de bésta forutsattningarna. De blir
ocksa en grund for att forhandla fram starka kollek-
tivavtal for finans- och ICT-arbetstagare pa natio-
nell, sektoriell och foretagsniva i hela Europa.

2. Eurofound (2022a), The rise in telework: Impact on working conditions and regulations, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave,
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-01/ef22005en.pdf. (Note: in the following footnotes referred to as Eurofound (2022a)).
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Kalla: Eurofound 2022b, figur 1, sida 77
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Twing projektet® ar en av de mest omfattande kvan-
titativa studierna om distansarbete, social dialog och
kollektivforhandlingar i Europa pa en multinationell
och tvarsektoriell niva inklusive ICT- och finanssek-
torerna. Resultaten avslojar att det, fore COVID-19,
i allmanhet fanns stor skillnad pa distansarbete mel-
lan landerna. Lander med en lag utgdngspunkt kom
dock i kapp shabbt under pandemin, men samtidigt
har skillnaden mellan distansarbete mellan europe-
iska lander okat. Distansarbete kan darfor beskri-
vas som en Okande divergens mellan europeiska
lander. ICT-sektorn &r dock annorlunda. Det &r den
enda sektorn dar en dkning av distansarbete sked-
de i alla europeiska lander pa ett mycket liknande
satt.* Finans-och forsakringssektorn &r den néast

viktigaste sektorn runt om i Europa nar det galler
distansarbete efter ICT-sektorn®.

Inom EU har andelen anstéllda som sporadiskt
arbetade pa distans okat fran 14 % ar 2019 till 24 %
ar2021,sedanregistreradesenlitennedgangtill22%
ar 2022 och forblev darefter stabil under 2023.
| &r har mer &n 44 miljoner arbetstagare inom EU
arbetat pa distans regelbundet eller emellanat. | ab-
soluta tal &r antalet arbetstagare som arbetade pa
distans 2023 nastan dubbelt sa stort som ar 20196
(Eurofound 2022, sida 9 figur 3 med uppdateringar
av Oscar Vargas Llave)®. Aven om den allmanna till-
gangen till distansarbete skiljer sig mellan ldnderna
sa har de flesta europeiska ldnder etablerat regler
och forordningar kring distansarbete (se figur 2).



Distansarbetare har ocksa olika egenskaper
i olika delar av Europa.

Sammantaget var det fler kvinnor som arbetade
pa distans an man ar 2021 (se figur 3). Inom ICT-
och finanssektorerna finns det dock fler man som
arbetar pa distans &n kvinnor.® Eurofound och

EU Twing projekt bygger pa data fran Eurostats
arbetskraftsundersdkning och ger en jamforelse
av egenskaper hos distansarbetare, inklusive kon,
alder, yrkeskategori, sektor, familjesituation och
utbildningsbakgrund. For mer information se de
respektive studierna.®

FIGUR 3: ANSTALLDA SOM ARBETAR HEMIFRAN BASERAT PA KON OCH LAND, 2021, EU27 (%)
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Kalla: Eurofound 2022, sida 10, figur 5.
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3. Twing project, https://twingproject.eu/

4. Twing Project (2023) Quantitative Analysis Report. Exploring the contribution of social dialogue and collective bargaining in the promotion
of decent and productive telework in the post-COVID-19 scenario (GA 101052332), Praxis Center for Policy Studies, Kirsti Melesk, funded
by the DG Employment, Social Affairs and Inclusion of the European Commission, https://twingproject.eu/wp-content/uploads/2023/08/
TWING-Quant-analysis.-Final-report.pdf, page 3. Note in the following footnotes referred to as Twing project (2023).

5. Twing project (2023), page 5.

6. Eurofound (2022a), page 9, figure 2 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2022 and 2023 by Oscar Vargas Llave.

7. Eurofound (2022b), Telework in the EU: Regulatory frameworks and recent updates, Publications Office of the European Union, Luxembourg,

figure 1 page 7, https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-09/ef22032en.pdf.
8. Twing Project (2023). See results in annex.
9. Eurofound (2022a), and Twing Project (2023),
10. Eurofound (2022a), page 10, figure 5.




3.2 VART AR DISTANSARBETE PA ViiG?
UTMANINGAR OCH MOJLIGHETER

Vi kan satta distansarbete i ett stdrre sammanhang
genom att anvanda ett makroekonomiskt perspek-
tiv — distansarbetets roll for sysselsattningsgraden
i Europa, och ett mesoekonomiskt perspektiv — hur
distansarbete ingar i ett storre fenomen av (digital)
transformation och behovet av nya organisatoriska
larandekulturer.

Europas finans- och ICT-sektorer har sarskilt paver-
kats av den digitala transformationen och storningar
orsakade av Al. Dessa utvecklingar pressar foretag
att omvandla sina affarsmodeller, sina foretagsstra-
tegier, sina organisationsstrukturer och sin ledar-
skapsansats i en hog takt, vilket paverkar anstéllda
negativt. Till exempel kan paverkan vara relaterad till
framtida jobbprofiler och typen av kompetenser som
ledare och arbetstagare behdver ha for att aktivt kun-
na forma denna transformation. Detta paverkar dven
i hog grad hur team samarbetar och hur ledare styr
(se kapitel 8 om ledarskap). Férutom forandringar i ar-
betsuppgifter, arbetsorganisation och arbetsfloden,
forsvinner dven vissa jobb medan nya uppstar, sdsom
Chief Digital Officer och Al Manager.

Inférandet av Al-verktyg och digitala I6sningar som
stodjer arbetstagaren i sitt dagliga arbete inom ICT-
och finanssektorerna, kommer medfora att uppgifter
och arbetsfloden forandras drastiskt. Fackforeningar
behover folja med i denna process och sakerstalla
att arbetstagaren kan anvanda den tid som frigors av
Al-verktyg till utbildning pa jobbet, livslangt Idrande,
team aktiviteter for att stodja (distans)samarbete och
teamutbyte, samt en battre balans mellan arbete och
privatliv.

Distansarbete, Al och digitalisering kan leda till iso-
lering av arbetstagaren och en brist pa sammanhall-
ning mellan kollegor. Detta "lim” & nodvandigt for att
individer ska kunna identifiera sig med sitt arbete, sin
organisation och sina kollegor, forebygga utbrandhet,
hjdlpa teamet att arbeta bra tillsammans och preste-
ra val. Sammanhallning bygger pa en blandning av
fortroende, psykologisk trygghet, att kdnna varandra
val, att forstd hur du och dina kollegor arbetar bra
tilsammans och vad var och en kan bidra till teamet.

Forutom det aktiva stodet for att skapa sammanhall-
ning i ett team, behdver bade individer och team en
kultur av kontinuerligt Iarande for att hanga med i den
allt snabbare utvecklingen av Al-verktyg och andra
nya innovationer som forrycker vart nuvarande satt
att arbeta.

Fackforeningar och arbetsgivare behdver tillsam-
mans hantera denna transformation, utforma policy-
er och processer for att stodja arbetstagare, erbjuda
utbildning och framja sjalvstudier under arbetstid for
att standigt starka framtida kunskaper och navigera
genom transformationen.

Organisationer som stédjer moderna former av led-
arskap och en halsosam arbetskultur kan minska
de negativa effekterna av distansarbete. Det finns
ett direkt samband mellan ledarskapets kvalitet och
omsattning i organisationer. For mer information, se
kapitel 7.

Givet den bredare kontexten av forandringen inom
ICT- och finanssektorerna identifierar vi i de komman-
de tva avsnitten utmaningar och méjligheter med dis-
tansarbete.

For vissa erbjuder distansarbete okad flexibilitet,
forbattrad balans mellan arbete och privatliv, sparad
tid pa grund av utebliven pendling samt andra forde-
lar. Den massiva okningen av distansarbete under
COVID-19 har minskat en del av den stigma som tidi-
gare varit forknippad med denna arbetsform och de
relaterade negativa effekterna pa framtida arbetsut-
sikter och karriarsutveckling.

Distansarbetet kan emellertid ocksa medféra risker.
Dessa inkluderar okad isolering och psykisk ohalsa,
lagre nivaer av innovation och kreativitet, intensifierad
arbetsborda, langre arbetstider och digital uppkopp-
ling, samt en suddigare grans mellan yrkesliv och pri-
vatliv. Det kan ocksa uppstéa halso- och sdkerhetspro-
blem, behov av rattvis kompensation, pafrestningar
pa anstéllningsrelationen, overvakning av arbetsta-
gare, tillgang till utbildning och karriarutveckling och,
framfor allt, stérre svarigheter for fackforeningar att
organisera sig, forhandla fram kollektivavtal och kom-
municera i ett alltmer virtuellt och digitalt format.



3.2.1 UTMANINGARNA MED ATT ARBETA PA DISTANS

Genom publikationer fran Eurofound, ETUI och Europeiska arbetsmiljobyran, forskningsresultat fran
det EU-finansierade Twing projektet samt intervjuer inom ARCO-projektet med UNI Europa Finance och
ICT-medlemmar och andra experter pa distansarbete, tydliggérs flera centrala aterkommande utmaningar

relaterade till distansarbete':

1. Rétten till att arbeta pa distans (men inte skyldigheten for arbetsgivaren att tillgodose den ratten)

2. Ratten att inte vara uppkopplad
3. Psykosociala risker, inklusive isolering

4, Tillgang till utbildning och méjligheter till kompetensutveckling och vidareutbildning
5. Fackférbundens organisering, ratt till digital atkomst och att halla kontakt med fackmedlemmar

som arbetar pa distans

6. Mangfald, jamlikhet, inkludering och icke-diskriminering

7. Nya ledarskapsmodeller

(1) Distansarbete ska vara frivilligt och reversibelt.
Det ska inte finnas nagon skyldighet att arbeta pa
distans, och ingen som onskar att gora det ska ne-
kas savida inte arbetsgivaren kan presentera en
rattfardigad anledning. Det finns anekdotisk bevis-
ning pa att vissa arbetsgivare anvander distansar-
bete som en beloning eller ett straff for specifika
arbetstagare, eller anvander sin ratt att anpassa
arbetsorganisationen for att kalla in arbetstagare
till kontoret vid behov, vilket skapar problem for
arbetstagarens formaga att organisera sina yrkes-
massiga och privata liv.

(2) Alla arbetstagare, inklusive de som arbetar pa
distans, har ratt till viloperioder, begransningar av
maximala arbetstimmar och ratten att inte vara
uppkopplad. Trotts att det finns en laglig ratt att inte
vara uppkopplad (nationell lagstiftning, sektoriella
eller foretagskollektivavtal) upptacker Eurofound
anda brister i implementeringen.'? Manga arbets-
tagare blir kontaktade och kanner sig tvungna att
svara pa arbetsrelaterad kommunikation utanfor
arbetstid, ofta utan ersattning for Overtid, vilket
leder till 6kade halsoproblem sasom stress och ut-
brandhet™ (se dven avsnitt 7).

11. See list of publications and list of interviews conducted under annexe.

(3) Distansarbete kan leda till isolering, brist pa
fortroende och sammanhallning mellan team-
medlemmar. Dessutom kan isoleringen av indivi-
der leda till en allméan 6kning av isolering och in-
dividualisering i samhadllet. Fackforeningarna, som
utgor rum for gemenskap och solidaritet, ar viktiga
for att sakerstélla kontakten med distansarbetare
och maste vara medvetna om denna utveckling.

En potentiell brist pa fortroende kan leda till Gver-
drivna kontroller, intrdng i privatlivet (inklusive datar-
attigheter) och paverkar arbetsrelationer. Anvand-
ningen av Overvakningsverktyg for att Overvaka
distansarbetare (videodvervakning, ljudinspelning,
biometriska kontroller, fjarrovervakning, indexering
av internetanvandning, kontroll av fackféreningars
e-post och/eller datoranvandning), lagring av ar-
betstagarens data och anvandning av dessa i dis-
ciplindra atgarder, ska begrénsas savida det inte
ar strikt reglerat i nationell lagstiftning och/eller ett
fackligt kollektivavtal. Datainsamling eller 6vervak-
ning av arbetsstyrka ska endast ske for ett tydligt
objektivt rattfardigat syfte.

Anstéllda och fackforeningar ska ges ratt till in-
formation, samrad och transparens innan sadana

12. Eurofound (2023), Right to disconnect: Implementation and impact at company level, Publications Office of the European Union, Luxembourg,
https://eurofound.link/ef23002. Note in the following footnotes referred to as Eurofound (2023).

13. Eurofound (2023)



verktyg infors, och bor delta i deras implementering
och anvandning.

Arbetsgivare bor erbjuda majlighet till regelbunden
direktkontakt och formell samt informell social sam-
varo med kollegor. De bor ocksa infora riktlinjer for
att forebygga, Overvaka och l6sa arbetsrelaterad
natmobbning.

(4) Distansarbetare maste ges samma tillgang till
utbildning och méjligheter till kompetensutveck-
ling som sina kontorsbaserade kollegor. Arbets-
givare maste sdkerstdlla att distansarbetare &r
“synliga” inom foretaget och ge dem madjlighet till
regelbundna moten ansikte mot ansikte for karriar-
utveckling och mentorskap. Detta ar sarskilt viktigt
for kvinnliga distansarbetare, som fortfarande bar
ett storre ansvar for hem och familj och har mindre
tid och mgjlighet att delta i karriarframjande aktivi-
teter utanfor sina arbetsscheman.

(5) Distansarbete bor inte anvandas for att minska
eller hindra arbetstagarens réatt att bilda eller ga
med i en fackférening, och det bor inte heller an-
vandas for att forsvaga den sociala dialogen och
kollektiva forhandlingar eller inkrakta pa fackliga
rattigheter, aktiviteter och organisering; inklusive
digital tillgang till arbetsstyrkan och sékra digitala
motesutrymmen.

Fér mer information om organisering i samband
med distansarbete, se avsnitt 5.

(6) Mojligheten att arbeta pa distans maste vara till-
ganglig utan diskriminering och betraktas som en
lika vardefull form av arbete. Den potentiella 6kade
isoleringen av langvarigt distansarbete kan ocksa
paverka skapandet och uppbyggandet av arbets-

10

platsnatverk och hindra karridrutveckling, vilket
séarskilt kan paverka kvinnor och minoritetsgrupper.

F6r mer information om mdangfald, jamlikhet, inklud-
ering och icke-diskriminering i samband med dis-
tansarbete, se avsnitt 6.

(7) Skyldigheten att respektera rattigheterna och
arbetsvillkoren for distansarbetaren kraver ett kol-
lektivt forhallningssatt med ataganden fran den
hogsta ledningen. Specifik utbildning boér ocksa in-
foras for att hjélpa chefer att leda team pa distans.
Moderna ledarskapsmetoder i stallet for traditionel-
la ledarskapsmetoder kan stddja distansarbetare
och Oka arbetstagarens engagemang och valbefin-
nande. Detta maste kombineras med en kultur av
livslangt larande och samarbete, samt forandringar
i arbetsplatsens organisationsdesign.

Fér mer information om modernt ledarskap inom
distansarbete, se avsnitt 7.

Detta ar inte de enda utmaningarna relaterade
till distansarbete som arbetstagare och fackfor-
eningar runt om i Europa star infér. For en omfat-
tande oversikt, se ETUIs publikation The Future of
Remote Work och sarskilt kapitlet fran UNI Europa:
Remote work: ensuring trade union and workers’
rights through collective bargaining."

14. ETUI (2023): the future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.




3.2.1 MOJLIGHETER TILL DISTANSARBETE

Distansarbete ar fortfarande mycket populdrt bland arbetstagare i Europa, som foredrar att arbeta,
atminstone delvis, hemifran.”® Andelen distansarbetare &r hégst inom ICT- och finanssektorerna.’® Aven om
distansarbete ar populérti alla dldersgrupper, ar det sarskilt vanligt bland aldersgruppen 33—44 ar.” Distans-
arbete kan ocksa locka talanger. Till exempel visar en undersokning bland svenska ingenjorer att mer an
halften skulle undvika att arbeta for en arbetsgivare som inte tilldter distansarbete (se faktaruta 1).

FAKTARUTA 1

Sveriges Ingenjérer — undersékning 2021:"

m Mer an halften av ingenjérerna undviker att arbeta for arbetsgivare som inte tillater distansarbete.

m Nér de tillfrdgades om hur de véarderar méjligheten att arbeta pa distans och hur viktigt det &r nar
de véljer arbetsgivare, sdger nio av tio medlemmar att det ar viktigt att kunna arbeta pa distans

H Undersokningen visar att om deras nuvarande arbetsgivare inte tillat distansarbete alls, skulle
héalften av ingenjorerna vilja att lamna arbetsgivaren. Mer én varannan ingenjor framlagger ocksa
att de inte skulle soka en tjanst hos en arbetsgivare som inte tilldter distansarbete.

Studier har visat att distansarbete ocksa kan ge olika mgjligheter:™

— Mindre pendling, vilket leder till tids -och kostnadsbesparingar

— Mojligheten att forbattra balansen mellan arbete och privatliv genom att underlatta familjeliv,
hjalpa arbetstagare att hantera kraven i deras privatliv och omsorgsansvarigheter

— Mer fritid

— Okad sjalvsténdighet och flexibilitet kring att organisera arbetstid som passar preferenser och behov

— Kan stodja aterintegrering till arbete efter en lang franvaro

— Kan avlagsna fysiska och mentala hinder och majliggora storre flexibilitet géllande arbetstider for perso-
ner med funktionsnedsattning (med detta sagt behdver vi motarbeta isolering och starka samhdorighet)

Distansarbete kan ocksa framja utbildning for digitala kompetenser, hybridteamarbete och ledarskapstréa-
ning. Eftersom distansarbete ofta utgdr en del av foretagens digitaliseringsstrateqi, tillsammans med imple-
menteringen av Al-verktyg, kan denna transformation av arbetsplatsen forstarka fragor om utbildning (som
arbetsgivare maste tillhandahalla under arbetstid), livslangt larande och modernt ledarskap.

15. Eurofound (2022c), Fifth round of the Living, working and COVID-19 e-survey: Living in a new era of uncertainty, Publications Office of the
European Union, Luxembourg, https//:www.eurofound.europa.eu/system/files/2022-07/ef22042en.pdf, page 3, figure 3. Note in the following
footnotes referred to as Eurofound (2022c).

16. Twing Project (2023), page 5.

17. Eurofound (2022c), page 3, figure 3. See also for example survey of office workers in Sweden, Study by Jonas Grafstrom: Who wants to work
from home? A demographic survey of attitudes towards telework, 2023. https://cms.ratio.se/app/uploads/2023/11/rap-27-vem-vill-jobba-hemi-
fran.pdf or cross-sectoral survey in France by the observatoire de télétravail in 2023.

18. Swedish Engineers (2021) Remote work - decisive criterion when the engineer chooses an employer. Publication in Swedish: Distansarbete —
avgorande kriterium nar ingenjoren valjer arbetsgivare.

19. Eurofound (2022b) and Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021): The Future of Work and Disability- A Remote Opportunity
by Joan O’Donnell, https://tinyurl.com/disability-studynitiative.
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4. KOLLEKTIVAVTAL FOR DISTANSARBETE
4.1 ETT REGLERANDE LAPPTACKE

Ett reglerande ramverk for distansarbete ar viktigt.
Numera finns det ett reglerande lapptacke pa EU-
niva. Forhandlingarna om att uppdatera European
Social Partners Framework Agreement on Telework
fran 2002 som ett juridiskt bindande EU-direktiv
stannade upp i slutet av 2023 pa grund av arbetsgi-
varnas ovilja att forhandla i god tro. Det finns dock
atminstone fem EU-direktiv relaterade till distansar-
bete, som till exempel direktivet om atgéarder for att
framja forbattringar av arbetstagarnas sékerhet och
halsa i arbetet (1989/391/EEG) och ett om arbets-
tidens forlaggning (2003/88/EG) (for fullstandig lista
se faktarutan nedan).

Under var UNI Europa slogan "Framat genom koll-
ektivavtalsforhandlingar”, styrs vi av oOvertygels-
en att kollektiva forhandlingar ar sjalva karnan

i demokratiska samhallen och sociala framsteg.
Kollektivforhandlingar handlar om arbetstagares
formaga att tillsammans forma sina egna arbetsliv
och ha inflytande over sina arbetsplatser, och det
ar en forutsattning for att arbetstagaren och deras
familjer ska kunna leva vardiga liv. Endast genom
genuin och konstruktiv social dialog och kollek-
tivforhandlingar kan vi sdkerstalla arbetstagarens
rattigheter, arbetstillfallen samt halsa och sakerhet
garanteras.

Aven om de inte &r juridiskt bindande, har
arbetsmarknadens parter i EU inom finans och ICT
banat vagen genom att forhandla fram det man
kallar Joint Declarations on Remote Work, vilket ska
tas upp av vara medlemmar i kollektivavtal inom se-
ktorerna och dver hela Europa.

FAKTARUTA 2

Avtal pa EU-niva och lagstiftning

m European Social Partners’ Framework Agreement on Telework 2002
B Framework Agreement on cross-border telework (and social security) 2023
m Joint Declaration on Remote Work and New Technologies by the European Social Partners

in the Banking Sector 2021

B European Parliament resolution for an initiative on EU legislation on Fair Telework and the Right
to Disconnect (January 2021) and Council Conclusions on Telework (2021)

H UNI Europa ICTS & related services, ETNO (2023) The EU Telecom Social Partners’ Guidelines
on Remote Work, 20221012_draft joint declaration RW v01 (002) - IH221018 (uni-europa.org)

m UNI Europa ICTS & related services, ETNO (2023) joint statement of the EU Telecom Social
Partners on Remote Work, https://www.uni-europa.org/wp-content/uploads/sites/3/2023/06/Tele-

com-Remote-Work-Joint-Statement.pdf

B Related legislation: Framework Directive on Occupational Safety and Health (1989/391/EEC), Working
Time Directive (2003/88/EC), Directive on Work-life balance for Parents and Carers (2019/1158 EU),
Directive on Transparent and Predictable Working Conditions (2019/1152 EU)

20. UNI Europa: press release (2023), https://www.uni-europa.org/news/uni-europa-backs-etuc-call-for-legislation-on-telework/.




Starka kollektivavtal inom finans- och ICT-sektorn
om distansarbete har redan férhandlats fram, bade
pa sektorsniva (banksektorsavtal i Grekland, Italien,
Ruménien, Spanien med mera) och pa foretagsniva
(Capgemini Frankrike, Eir Irland, Telefénica Spanien,
Deutsche Bank Spanien, Allianz Spanien, AXA Spa-
nien), som omfattar manga viktiga aspekter (fackli-
ga rattigheter och friheter, inklusive digital tillgang
till den distansarbetande arbetsstyrkanen, ratten att
inte vara uppkopplad, tillgang till kompetensutveck-
ling och karriarmajligheter, skydd mot diskriminering,
trakasserier och natmobbning pa arbetsplatsen). For
en mer omfattande oversikt, se UNI Europas kapitel

om Remote work: ensuring trade union and workers’
rights through collective bargaining i ETUI-publika-
tionen om distansarbete.?’

De flesta europeiska lander har ocksa nationell
eller sektorsspecifik reglering av distansarbete (se
avsnitt 3.1, figur 2). Ar 2022 sammanstallde UNI Glo-
bal Union en databas med 118 sektorers och foretags
kollektivavtal om distansarbete, fran 2012-2022,
fran 25 lander runt om i varlden som framst omfattar
finans- och ICT-sektorerna. Av de 118 avtalen
forhandlades den stora majoriteten fram i Europa
(se figurerna 4 och 5 nedan).

FIGUR 4: UNI GLOBAL UNION DATABAS FOR DISTANSARBETE — ANTAL AVTAL | EUROPA
| JAMFORELSE MED RESTEN AV VARLDEN
UTANFOR EUROPA
EUROPA
(0] 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Kalla: UNI Global Union databas for distansarbete

21. ETUI (2023): The future of remote work https://www.etui.org/publications/future-remote-work.
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FIGUR 4: UNI GLOBAL UNION DATABAS FOR DISTANSARBETE — ANTAL AVTAL | EUROPA | JAMFORELSE MED
RESTEN AV VARLDEN
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Kalla: UNI Global Union databas for distansarbete
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Den medfdljande rapporten?? till databasen identifierade nagra av de viktigaste frdgorna som ingar i dessa
kollektivavtal:

FORENINGSFRIHET ERSATTNING

RATTEN ATT INTE VARA UPPKOPPLAD ARBETSSKADEFORSAKRING
HALSA OCH SAKERHET VALD | HEMMET
OVERVAKNING KARRIARUTVECKLING
ANSVARSFORSAKRING TRAKASSERIER PA NATET

Aven om mer &n halften av avtalen sakerstaller féreningsfrihet och dven inkluderar specifika omndmnanden
av arbetstagarens ratt att inte vara uppkopplad, forekommer andra viktiga fragor i mindre utstrackning,
sasom karriarutveckling, skydd mot vald i hemmet och andra former av kdnsbaserat vald och trakasserier,
psykosociala risker, genusfragor, mangfald, jamlikhet och inkludering. Med tanke pa de okande ojamlik-
heterna efter COVID-19 behéver dessa fragor inkluderas i varje kollektivavtal om distansarbete. Avsnitt om
Al och 6vervakning behdver ocksa uppdateras. De flesta avtal saknar inkludering av feedback i mitten eller
mot slutet av avtalets giltighet for att |ara sig vad som fungerar bra och vad som behover @ndras.

22. UNI Global Union (2022) Remote work: A review of unions’ collective bargaining response,
https://uniglobalunion.org/report/remote-work-a-review-of-unions-collective-bargaining-response/
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4.2 CHECKLISTA: VAD SKA INKLUDERAS VID FORHAND-
LING AV ETT KOLLEKTIVAVTAL FOR DISTANSARBETE

DEFINITION AV DISTANSARBETE
FRIVILLIGT OCH REVERSIBELT
ARBETSVILLKOR

FACKLIGA RKTTIG!-IETER OCH FRIHETER
(INKLUSIVE TILLGANGSRATTIGHETER)

RATTEN TILL KOLLEKTIV REPRESENTATION

IMPLEMENTERINGSVILLKOR (ARBETSDAG OCH
TIMMAR, MAL, UTBILDNING, MEDEL OCH
FACILITETER, RISKFOREBYGGANDE, DATASKYDD)

UTRUSTNING OCH KOSTNADSERSATTNING
ERGONOMI
RATTEN TILL ATT INTE VARA UPPKOPPLAD

SKYDD MOT PSYKOSOCIALA RISKER
(INKLUSIVE ISOLERING)

STRIKTA GRANSER FOR OVERVAKNING

REGLERING AV ANVANDNING AV AI-VERKTYG
I (DISTANS)ARBETE OCH SKYDD AV
PERSONUPPGIFTER (AVEN AI-VERKTYG)

A_I!VKNDNING AV DIGITALA VERKTYG,
SAKERHETSATGARDER, DATASKYDD

SKYDD MOT VALD OCH TRAKASSERIER PA _
ARBETSPLATSEN (NATMOBBNING, VALD FRAN
TREDJE PART, VALD | HEMMET, KONSBASERAT
VALD OCH TRAKASSERIER)

LIKA LON OCH LIKA TILLGANG TILL UTBILDNING
OCH KARRIARUTVECKLING

MANGFALD, JAMLIKHET, INKLUDERING OCH

ICKE-DISKRIMINERING VID DISTANSARBETE
(TILL EXEMPEL: SKAPANDE AV GEMENSAMMA
KOMMITTEER FOR JAMLIKHET/INKLUDERING,
FLEXIBLA ARBETSARRANGEMANG, ARBETSGIVA-
RENS TILLHANDAHALLANDE AV TEKNOLOGISKA
HJALPMEDEL OCH SA VIDARE)

RISKFOREBYGGANDE ARBETE: GENOMFOR

EN RISKBEDOMNING FOR DISTANSARBETE PA
INDIVIDUELL NIVA OCH TEAMNIVA. LEDARE OCH
ARBETSTAGARE, TILLSAMMANS MED SINA FACK-
LIGA REPRESENTANTER, ANALYSERAR RISKERNA
OCH DEFINIERAR ATGARDER | ALLA OMRADEN SOM
NAMNS I KOLLEKTIVAVTALSFORHANDLINGARNA

ATT BINDA SIG TILL LIVSLANGT LARANDE,

KOMPETENSUTVECKLING OCH UTBILDNING
UNDER ARBETSTID OM HUR MAN ARBETAR
EFFEKTIVT HEMIFRAN, INKLUSIVE DIGITAL
KOMPETENSUTVECKLING, ERGONOMI, DISTANS-
KOMMUNIKATION, ARBETSORGANISATION,
DISTANSSAMARBETE OCH MENTAL HALSA

UTBILDNING FOR LEDARE: GENOMFOR EN

BEHOVSANALYS OCH ERBJUD UTBILDNING

UNDER ARBETSTID OM HUR MAN LEDER EFFEKTIVT
| DISTANSMILIOER, EFFEKTIV DISTANSKOMMUNI-
KATION, ARBETSORGANISATION, MENTAL HALSA,
PSYKOLOGISKA RISKER, ERGONOMI, LEDAR-
SKAPSSTILAR OCH DERAS PAVERKAN PA
ARBETSTAGARENS ENGAGEMANG, DIGITAL
KOMPETENSUTVECKLING OCH PROJEKTLEDNING
PA DISTANS

REGELBUNDEN UTVARDERING, UPPFOLINING

OCH OVERVAKNING AV KOLLEKTIVAVTALET
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FAKTARUTA 3

UNI Global Trade Unions nyckelprinciper for att sdkerstalla arbetstagarens rattigheter
vid distansarbete

SAMTLIGA PRINCIPER

ARBETSGIVARNA MASTE
GARANTERA FORENINGSFRIHET
OCH KOLLEKTIVAVTAL FOR
DISTANSARBETARE.

DISTANSARBETE BOR INTE UNDERMI-
NERA ANSTALLNINGSRATTIGHETER
OCH ANSTALLNINGSFORHALLANDET
TILL ARBETSTAGARE.

OVERVAKNINGSVERKTYG
SOM OVERVAKAR

DISTANSARBETARE BOR BEGRANSAS.

DISTANSARBETE BOR
VARA FRIVILLIGT.

ARBETSGIVARNA BOR RESPEKTERA
ORDINARIE ARBETSTIDER OCH
RATTEN TILL ATT INTE VARA
UPPKOPPLAD.

(.
+

ARBETSGIVARNA BOR VARA
ANSVARIGA FOR ARBETSTAGARNAS
HALSA OCH SAKERHET.

ARBETSUTRUSTNING OCH
KOSTNADER AV DISTANSARBET-
SUTRYMME BOR VARA
ARBETSGIVARENS ANSVAR.

DISTANSARBETET BOR VARA
KONSNEUTRALT OCH OPPET
FOR ALLA.

DISTANSARBETARE BOR

HA SAMMA TILLGANG TILL
UTBILDNING OCH KARRIARUT-
VECKLING SOM ANSTALLDA
PA DET FYSISKA KONTORET.

INNAN REGLER FOR DISTANSAR-

BETE INFORS ELLER UTVIDGAS, BOR
FACKFORENINGAR OCH ARBETSGIVARE
NOGGRANT UTVARDERA OCH
DOKUMENTERA DERAS PAVERKAN.




5. DISTANSARBETE OCH
FACKLIG ORGANISERING

Nar distansarbete blir en permanent del av det professionella landskapet ar det avgorande for fackforenin-
gar att ta itu med de utmaningar och mdjligheter som ror organisering, engagemang for arbetstagaren och
forhandling av kollektivavtal i denna nya arbetsverklighet. Fackforeningar med tydliga och inkluderande
organiseringsstrategier &r mer framgangsrika i att organisera (distans)arbetare, attrahera nya medlem-
mar och bidra till fornyelsen av den fackliga kollektiva férmagan att férhandla kollektivt.

5.1 DISTANSARBETE OCH FACKLIG ORGANISERING:

HUVUDFRAGOR

Eftersom distansarbete har blivit en ny verklighet
ar arbetsplatsen inte langre den huvudsakliga plat-
sen for fackforeningar att organisera och rekrytera
nya medlemmar. Det "nya normala” ar att kombin-
era organisering i arbetsgivarens lokaler med or-
ganisering pa natet. Dessutom finns det en 6kad
efterfradgan fran arbetstagare och fackmedlemmar
i olika generationer att kommunicera och utbyta in-
formation pa alternativa satt.

Att organisera arbetstagare och sikta pa facklig
fornyelse i en distansarbetsmiljo skiljer sig inte
namnvart fran att organisera arbetstagare som
arbetar enbart i arbetsgivarens lokaler. | bada fall-
en maste en strategi utvecklas och resurser bor
fordelas. Fragebaserad organisering och mobi-
lisering av kollektiva atgarder fungerar ocksa bra
for distansarbetare. Tanken ar att skapa kollekti-
va atgarder kring en fraga i form av ett deltagar-
baserat satt att forhandla kollektivavtal, snarare
an en facklig servicemodell som I6ser problem at
arbetstagare. Detta skapar aktiva medlemmar, mer
egenmakt, synlighet, kollektiv medvetenhet och
en hallbar 6kning av medlemskapet.

Facklig organisering — fornyelsen av facklig kollek-
tiv formaga att forhandla kollektivt och effektivt — &r
en av UNI Europas framsta prioriteringar. Framfor

allt handlar facklig férnyelse om en intern analys
av hur vi kan fornya vara strukturer och praktiker
for att battre representera arbetstagare inom vara
sektorer. Vi maste mota arbetstagare dar de befin-
ner sig. Nar det géller organisering foreslar UNI Eu-
ropa EPOC (Europe’s Power & Organising Centre)
att man fokuserar pd att identifiera, utveckla och
sedan stodja ledare pa arbetsplatsen i stéllet for
att enbart fokusera pa att rekrytera icke-medlem-
mar och fa med dem som passiva fackmedlemmar.
Nar det galler att organisera distansarbetare be-
hovs en strategi, kapaciteten maste byggas upp,
distansarbetare maste behandlas som andra ar-
betstagare, och man bor skilja mellan greenfield-
och brownfield-organisering samt investera i digi-
tala verktyg och hur man anvander dem.

Ar utmaningarna med att organisera distansar-
betare annorlunda an fackforeningars allmédnna
organiseringsutmaningar? | diskussionerna under
ARCO-projektet uppgav UNI Europa Finance och
ICTS-medlemmar att de flesta av deras atgarder
och uppgifter inte har forédndrats pa grund av dis-
tansarbete, och att COVID-19-pandemin gjorde det
mojligt for dem att lara sig hur man Gvergar fran
fysiska moten till organisering pa natet.
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FAKTARUTA 4

franska aktivister inom finanssektorn om digital organisering

En representativ undersokning® fran 2023 bland
FBA-CFDT fackliga medlemmar visar att de inte
anser att fackliga aktiviteter (inklusive forhandling
av kollektivavtal) och interaktioner med arbetsta-
gare blir svarare att genomfora digitalt an ansikte
mot ansikte. Fackliga méten pa néatet och rekry-

tering av nya medlemmar ar dock inte lika enkla
digitalt som vid personliga méten. Undersokning-
en visar ocksa att manga fackliga representanter
saknar kunskaper om digital- och internetmodere-
ring och behover utbildning inom detta.

Fackforeningen inom finanssektorn och UNI:s filial FSU Irland har investerat mycket tid, resurser och perso-
nal for att utveckla och starka sin digitala organisering inom finanssektorn. Deras basta praxis ar anvandbara
for att organisera distansarbetare bade inom ICT- och finanssektorn. | den féljande faktarutan (se faktaruta

FAKTARUTA 5

5) delar FSU Irland med sig av sina basta metoder.

Digital organisering - basta praxis fran FSU Irland

Financial Services Union (FSU) i Irland, i samarbete med EPOC, utbildade sin personal, ledare och ak-
tivister i anvandningen av digitala verktyg som chatt, LinkedIn, videokonferenser, omréstningar pa natet
och enkater. Vid organisering av distansarbetare rekommenderas de foljande stegen:

B Individuella telefonsamtal &r fortfarande ett
nyckelsatt att kommunicera och arbetstagare
kanner sig ofta friare att tala nar de arbetar
hemifran.

B Blandade moéten pa natet med registrering fore
alla moten for att identifiera fackmedlemmar och
icke-medlemmar.

B Gor alltid en uppféljning med icke-medlemmar-
na for att fa dem att ga med i facket; inom ramen
av GDPR kan detta krava flera uppféljningar om
det relevanta amnet.

m Oka anvéndningen av undersékningar, petition-
er och digitala atgarder kring specifika arbets-
platsfragor. Alla dessa atgarder ska generera
digitala leads till icke-medlemmar for rekrytering
och uppfdljning.

B Organisera fysiska moten néar de flesta arbets-
tagare &r pa kontoret for att sakerstalla fackets
synlighet pa arbetsplatsen.

B Fortsatta undersokningar om medlemmarnas
behov for att halla fackets agenda relevant och
medlemsfokuserad samt generera digitala leads
fran icke-medlemmar.

B Trana och uppmuntra aktivister och fackpersonal
att bygga sina individuella LinkedIn-profiler och
koppla till sin publik. Detta ar viktigt for att oka
medvetenheten om facklig verksamhet, men
det kan ocksa mojliggora direktmeddelanden till
malgruppen om nyckelfragor nar det behovs.

23. Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, organisation et pratiques syndicales dans les services:

Une mise a I'’épreuve des collectifs au travail?




5.2 DISTANSVERKTYG FOR

FACKLIGA REPRESENTANTER

Vi kan se en brist pa genomférda avtal om distans-
arbete och distansarbetsregler. | bakgrundsintervju-
er med UNI Europas medlemmar inom finans- och
ICT-sektorerna namnde manga bristen pa genom-
forande och behovet av att utveckla atgarder och
praktiska verktyg for att fraimja genomférandet pa
sektors- och foretagsniva. Riskbeddmningar, sar-
skilt pa foretags- och teamniva, kan vara till hjalp.

For att underlatta identifikationen av potentiella
utmaningar och mdjligheter med distansarbete
for dina medlemmar kan Eurofound:s hjul om dis-
tansarbete vara ett anvandbart verktyg (se figur 6
nedan). Det hér hjulet kan anvandas vid méten med
medlemmar, for att diskutera deras behov, planera
en facklig strategi for distansarbete och genomfo-
ra kartlaggning av arbetsplatsen. Medlemmar kan

identifiera eller markera de omraden dar de for
narvarande har problem. Det kan hjalpa identifie-
ra problematiska omraden, element och atgarder
som fungerar bra nar det géller distansarbete, samt
de som utgdr utmaningar och behover forbattras.
Hjulet kan fungera som ett férebyggande verk-
tyg, men det kan ocksa anvandas for att upptédcka
utmaningar och konflikter som maste hanteras
i kollektivavtalsforhandlingarna (se figur 6). Daref-
ter kan resultaten kompletteras med checklistan
i kapitel 5 for att identifiera vad och hur distans-
arbetsfragor ska inkluderas i féorhandlingar om
kollektivavtal for specifika utmaningar som fack-
lig organisering, jamstalldhet, mangfald, jamlik-
het och inkludering, psykosociala risker och led-
arskap.

DISTANSARBETE

KATEGORIER

UNDERKATEGORIER

VERKTYG OCH BESTANDSDELAR

Kalla: Eurofound 20234

\

FIGUR 6: DISTANSARBETE — HJUL FOR ATT IDENTIFIERA MOJLIGHETER OCH UTMANINGAR PA FORETAGSNIVA
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24. Eurofound (2023), Hybrid work in Europe: Concept and practice, Publications Office of the European Union, Luxembourg, figure 4, page 14.
https://www.eurofound.europa.eu/system/files/2023-05/ef22011en.pdf.
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Ett annat forebyggande verktyg som &ar mycket hjalpsamt att anvanda pa arbetsplatsniva, sarskilt for chefer
som hanterar distansarbetare, ar riskbedomningsverktyget utvecklat av Prevent, en av medlemmarna i UNI
Europa. Den foljande faktarutan forklarar checklistan som chefer kan anvanda tillsammans med en distans-
arbetare for att analysera riskerna for respektive distansarbetare och for att definiera atgarder baserat pa
resultaten. Du kan fa tillgang till denna checklista pd engelska hér.

FAKTARUTA 6.1

Riskbedomning for distansarbete

Sveriges Ingenjorer, en av medlemmarna i UNI Europa som &r verksam inom ICTS-sektorn, rekommend-
erar anstallda och arbetsgivare att anvanda en checklista for att beddoma risker vid distansarbete.

m Fackforeningar och arbetsgivare utvecklade denna checklista tillsammans med sin kombinerade utbib
Idnings- och forskningsorganisation Prevent?®.

m Checklistan innehaller tydliga fragor om den fysiska, organisatoriska och sociala arbetsmiljon vid
distansarbete. Den inkluderar frdgor om hélsa och sékerhet, ergonomi, digital kompetens, samarbete
med kollegor och stress. | varje kategori finns det olika fragor. Varje fraga har en enkel fargkodad
riskklassning (grén = lag/gul = medel/réd = hég) och en atgdard som man kan komma dverens
om beroende pa risknivan

B Fragorna fokuserar pa kontorsarbete som inte utfors i arbetsgivarens egna lokaler. Checklistan
fylls i av arbetstagare och chef tillsammans, men arbetstagaren kan garna fundera igenom fragorna
i forvag. Det ar ett kartlaggningsverktyg kombinerat med atgardspunkter och féljande steg. Man kan
komplettera checklistan med bilder fran arbetstagarens arbetsplats i hemmet for att dokumentera
eventuella fragor om ergonomi, halsa och sakerhet och sa vidare.

Fraga |Ja Nej |Riskbedémning | Atgard Ansvarig for | Klart nar? Kontroll
| Lig Med Hég utférande utfért datum
! | | R | !
1. Finns det fungerande informations- och kommunika- ||:| I:I D D
tionskanaler om verksamheten? |
prevent Enkel riskklassning
P AmsETSMLIO L samvERKAN Klassning av risk Behov av atgard
Foretag Lag X : Eventuell atgard
Forsumbar eller liten risk
Dettagare Medel Atgardas s 13ngt rimligt
Viss risk
Hog Atgardas snarast. Vid mycket allvarlig risk kravs
Allvarlig eller mycket allvarfig risk atgard innan arbetet utférs

Checklistan innehaller fragor om den fysiska, crganisatoriska och sociala arbetsmiljon vid distansar-
bete. Fragorna fokuserar pa kontorsarbete som inte utfors 1 arbetsgivarens egna lokaler. Checklistan
fylls 1 av arbetstagare och chef tillsammans, men arbetstagaren kan garna fundera igenom fragorna
i firvag.

25. Prevent Arbetsmilj¢ i samverkan Svensk Néringsliv, LO och PTK Text: Lisa Markstrém och Amanda Wolgast, Prevent.
Produktion: Prevent, www.prevent.se https://www.prevent.se/
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https://www.prevent.se/om-prevent/for-a-better-working-day/#templates-and-examples

FAKTARUTA 6.2

m Forklaringar och tips for anvandning av checklistan

SVARSKOLUMN

Checklistan innehaller forberedda fragor for att
underlétta bedémningen. Hoppa 6ver fragor som
inte ar relevanta genom att till exempel dra ett
streck i svarskolumnen. | 6vrigt besvaras fragor-
na med "Ja” eller "Negj”, och helst endast i undan-
tagsfall med "delvis”.

RISKKOLUMN

Utfor en riskbedomning for de relevanta fragor-
na. Beroende pa situationen kan riskbedémning-
en goras direkt nar fragan besvaras eller i ett
senare skede med hjalp av experter som inte ar
narvarande under bedémningen. Vi rekommen-
derar den enkla riskklassning som man ser har
bredvid. Det kan ocksa vara lampligt att samti-
digt markera de fragor som behover hanteras,
till exempel genom att rita en cirkel runt den
riskbedomning som gors. Nu har man skapat en
skriftlig riskbedomning vilket alla foretag med
anstallda ska genomféra enligt AFS 2001:1.

ATGARD

Atgérden tas fram i samrad med de berérda och
vid behov med hjalp av (extern) expertis. Atgér—
den ska féregas av en analys av vad som orsakar
risken, och atgardsforslaget ska helst innehalla
en uppskattning av kostnaderna. Den ansvari-

ga chefen beslutar om atgarden, vem som ska
genomfdra den och nar den ska vara genomford.
Nu har man skapat en skriftlig handlingsplan vil-
ket alla foretag med anstallda maste skapa enligt
AFS 2001:1.

ANSVAR FOR GENOMFORANDET

Den ansvariga chefen kan ha delegerat det prak-
tiska arbetet till en annan person. | ett sadant fall
kan bada namnen anges.

KONTROLL UTFORD, DATUM

Den ansvariga chefen kontrollerar om atgarden
har blivit utford.

Nagra exempel pa fragor som stélls &r:

1. Finns det en skriftlig riskbeddémning for arbets-
miljon?

2. Erbjuds sakerhetsbriefing och utbildning
regelbundet till alla anstallda?

3. Finns det tydliga regler och instruktioner
for hur man ska agera i nddsituationer?

4. Kontrolleras arbetsmiljon for halsorisker
regelbundet, till exempel luftkvaliteten eller
bullerexponeringen?

5. Finns det ett system for anstallda att ge
feedback eller rapportera klagomal om
arbetsvillkoren?

6. Finns det atgarder for de anstélldas
mentala héalsa, till exempel program for
stresshantering?

7. Finns det regelbundna raster och viloperioder
for anstallda?

8. Ar arbetstiderna utformade p4 ett satt som
framjar anstalldas halsa och valbefinnande?

9. Informeras anstallda om potentiella halsorisker
i samband med deras arbetsuppgifter?

10. Framjas samarbete och kommunikation
mellan anstallda for att sakerstalla en sund
arbetskultur?
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6. DISTANSARBETE OCH MANGFALD,
JAMLIKHET OCH INKLUDERING

EFTER COVID-19 OKADE ANTALET KVINNOR SOM ARBETAR PA DISTANS

P& europeisk niva ser vi att det har skett en liten
okning av kvinnor som arbetar pa distans sedan
CQOVID-19, och att det under ar 2023 fanns fler kvin-
nor som arbetade pa distans &n man (se figur 7).

Denna bild forandras dock nar man jamfor ekono-
miska sektorer eller ndr man fokuserar pa specifi-

ka lander.?®

FIGUR 7: ANDEL KVINNOR OCH MAN SOM ARBETAR PA DISTANS AR 2019 OCH 2023
— EN LITEN OKNING AV DISTANSARBETE BLAND KVINNOR
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Kalla: Eurofound 2022, sida 10, figur 4 med uppdateringar av Oscar Vargas Llave?’
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Det som utmarker en distansarbetare varierar mycket i olika delar av Europa. En undersdkning i Frank-
rike visar att den typiska distansarbetaren &r en kvinna mellan 30 och 39 ar som arbetar i den privata

sektorn som chef eller ingenjor?e,

26. Twing project 2023.

27. Eurofound (2022a), page 10, figure 4 with updated data from Eurostat Labour Force Survey 2023 by Oscar Vargas Llave.
28. See the three surveys done in France including ICT and finance sector in 2021, 2022 and 2023: Cfdt, SciencesPo, Ires (2023): Télétravail, or-

ganisation et pratiques syndicales dans les services: Une mise a I'épreuve des collectifs au travail?, https://ires.fr/wp-content/uploads/2023/12/

Rapport_Teletravail_1_12_2023_2.pdf. Enquéte nationale sur le télétravail (2021): dossier de presse 2021. CGT Ingés Cadres Techs,
https://obstt.fr/wp-content/uploads/sites/47/2022/12/DOSSIER-TE%CC%81LE%CC%81TRAVAIL-UGICT-CGT-6-sept-2021-ok.pdf.

Observatoire du télétravail (2023): résultats de 'enquéte 2023 (Cross-sectoral survey in France on remote work), Réalisé par I'Ugict-CGT
(CGT Ingés Cadres Techs), https://www.cgt.fr/sites/default/files/2023-12/Dossier_Presse-Observatoire_Teletravail-Ugict-CGT.pdf.
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ATT FORSTA MANGFALD, JAMLIKHET OCH INKLUDERING

Distansarbete kan innebdra olika utmaningar och Medan jamstéalldhet innebéar att alla ska behandlas
mdjligheter for olika personer och grupper, sdsom lika, innebar jamlikhet att resurser och mojligheter
kvinnor, personer med funktionsnedsattning, per- tillhandahalls utifran en persons eller grupps
soner som upplever vald i hemmet, och sa vidare.?® specifika behov eller omsténdigheter. Endast pa

detta séatt kan vi uppna ett jamlikt resultat.*°

FIGUR 8: MANGFALD, JAMSTALLDHET, JAMLIKHET OCH INKLUDERING

Illustration: Interaction Institute for Social Change | lllustrator: Angus Maguire, interactioninstitute.org and madewithangus.com

29. European Agency for Safety and Health at Work (2024) Discussion Paper: Exploring the gender dimension of telework: implications
for occupational safety and health, https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%200SH_en_0.pdf.
30. World Economic Forum, Charlotte Edmond (2023: International Women’s Day: What'’s the difference between equity and equality?,
https://www.weforum.org/agenda/2023/03/equity-equality-women-iwd/#:~:text=Equity%20means%20that%20we%20provide%20resources
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https://osha.europa.eu/sites/default/files/documents/Gender%20telework%20and%20OSH_en_0.pdf.

DISTANSARBETE: JAMSTALLDHET OCH JAMLIKHET MELLAN KONEN

Distansarbetets paverkan pa jamstalldhet och
jamlikhet mellan kdnen &r annu inte helt klarlagd:
"Pandemin har slagit hdrdare mot kvinnor én mdén,
och risken fér att kvinnornas svdrvunna framsteg

gdr férlorade dr reell, pandemin har ocksd skapat
nya mdjligheter for att tillrGttalGgga strukturel-
la ojégmlikheter mellan kénen. Distansarbete kan
vara en saddan méjlighet, om det organiseras vél™'

FAKTARUTA 7

Enligt CWU Irland kan distansarbete ha fordelar och nackdelar kopplade till kon

FORDELAR:

Vv mojlighet till stérre flexibilitet
for att mota familjens
vardbehov

vV ifrdgasatter foretagskulturen
kring narvaroplikt och kortare
franvaro som oproportionerligt
paverkar kvinnor

NACKDELAR:

¥ ldnga arbetsdagar paverkar hilsan negativt
for alla, men kvinnor ar mer utsatta for
halsoproblem kopplade till detta®?

K stérker stereotypen av mannen som
huvudsaklig forsorjare, vilket leder till
fordelar for man gallande [6n och karriar,
aven kant som "faderskapspremien”
och "moderskapsstraffet”3?

DISTANSARBETE, SUDDIGA GRANSER OCH FORSTARKTA TRADITIONELLA KONSROLLER

Enligt avsnitt 3 riskerar distansarbete att sudda ut
granserna mellan arbete och privatliv, och darmed
forstdarka traditionella konsroller.** En undersékning
fran Eurofound om distansarbete visar att &ven om
bade man och kvinnor generellt rapporterar forbat-
trad balans mellan arbete och privatliv vid distansar-
bete, rapporterar man en battre balans an kvinnor.3®

Generellt &r kvinnor mer bendgna att arbeta pa
distans regelbundet for att kunna kombinera ar-
bete med omsorgsansvar. Detta innebar att det inte
bara finns ett behov av att integrera jamlikhet och

icke-diskriminering i kollektivavtal for distansarbete,
utan att vi ocksd maste ta itu med bredare sam-
hallsfragor sasom mojligheten till barnomsorg pa ar-
betsplatsen, mer statligt stédd kvalitetsbarnomsorg
eller andra atgarder for att mojliggéra en mer jamlik
fordelning av hushalls- och omsorgsansvar mellan
foraldrarna. Det behovs flera policyer pa foretags-,
sektors- och nationell niva for att uppmuntra man att
ta del av flexibla arbetsarrangemang. Man behover
ocksa ifragasétta traditionella ledningsstilar med
narvaroplikt, mikromanagement och patrangande
overvakning.

31. Tomei, Manuela, ILO: Teleworking: A Curse or a Blessing for Gender Equality and Work-Life Balance? in Intereconomics, Volume 56, 2021,

Number 5.

32. Franklin, P., Zwysen, W., & Piasna, A. (2022). Temporal dimensions of job quality and gender: exploring differences in the associations of worke
ing time and health between women and men. International Journal of Environmental Research and Public Health
33. ILO (2018): Care work and care jobs for the future of decent work | International Labour Organization authored by Laura Addati,

Umberto Cattaneo, Valeria Esquivel and Isabel Valarino.

34. The ILO has called upon governments to take measures in consultation with social partners to address the fact that flexible working
arrangements, including telework, increase the unequal distribution of family responsibilities and unpaid work between men and women
(Achieving gender equality at work, ILO 2023, https://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/

meetingdocument/wcms_870823.pdf).

35. Eurofound (2022a), page 37, figure 20. Original data from: European Working Conditions Telephone Survey (EWCTS) 2021,
https://www.eurofound.europa.eu/en/surveys/european-working-conditions-surveys/ewcts-2021/ewcts-2021-methodology.
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Den sa kallade "Flexibilitetsparadoxen” &r ett kon-
ceptsom har utforskats av professor Heejung Chung,
professor i arbete och sysselsattning vid King’s Busi-
ness School, vars forskning visar hur flexibla arbets-

PSYKOSOCIALA RISKER OCH SOCIAL ISOLERING

Efter COVID-19 ar psykisk ohélsa en av de frams-
ta orsakerna till sjukskrivningar och uppsagningar
(Eurofound 2023)¥. En undersokning av UNI Euro-
pa Equal Opportunities frdn 2023 visar att social
isolering i synnerhet ar en av de stérsta psyko-
sociala riskerna for distansarbetare®®. Flera fack-
foreningar och arbetsgivare runt om i Europa har
reagerat med psykosociala riskbeddmningar eller
allmanna riskbedomningar for distansarbetare (se
aven riskbedomningen av Sveriges Ingenjorer

tider ocksa kan leda till att anstallda arbetar langre
och hardare, vilket paverkar balansen mellan arbete
och privatliv — sarskilt for kvinnor — och bidrar till
Okade konsskillnader pa arbetsmarknaden.3¢

i avsnitt 5.2). Fackféreningar inom den franska
finans- och ICT-sektorn har genomfért flera sto-
ra undersokningar om psykosociala risker och
mental hélsa (se exempel fran CFDT i denna pub-
likation). Den kroatiska fackféoreningen HST har
alltmer uppmarksammat problem som rér mental
hélsa, ratten att inte vara uppkopplad, bristen pa
balans mellan arbete och privatliv och nackdelar
for kvinnor inom ICT-sektorn.

FAKTARUTA 8

att forhandla avtal om arbetsvillkor och livskvalitet pa arbetsplatsen
— fackforeningen FBA-CFDT:s strategi inom den franska finanssektorn:

1. Utveckla ett ramverk for att ta itu med fragor
om arbetsvillkor och livskvalitet pa
arbetsplatsen som ska inkludera:

B en analys av utmaningarna

W indikatorer

m involvering av aktiedgare

m atgarder for kontinuerlig forbattring,
konsekvensbeddmning och uppfdljning

3. Inkludera genomférande, uppfdljning och matning av resultaten

2. Forhandla fram kollektivavtalsklausuler om:

B balans mellan arbete och privatliv

m mangfald och jamlikhet for personer med
kroniska sjukdomar och funktionsnedséattningar

W distansarbete och ratten att inte vara
uppkopplad

W psykosociala risker och isolering

m fackliga rattigheter och ratten till féreningsfrihet

36. Find out more here: Chung, H. (2024). Flexible working: A deep dive into the impact of remote working on gender equity. Shape Talent,
https://kclpure.kcl.ac.uk/ws/portalfiles/portal/278670274/Shape-Talent-Flexible-Working-whitepaper-2024.pdf. Chung, H. (2022) The Flexibility

Paradox. Why Flexible Working Leads to (Self-)Exploitation, ISBN 978-1447354789. Chung, H. (2022) The flexibility paradox, https://www.
youtube.com/watch?v=YyaOIP7cy40. European Commission: Directorate-General for Justice and Consumers and Chung, H., Flexible working
arrangements and gender equality in Europe, Publications Office of the European Union, 2024, https://data.europa.eu/doi/10.2838/13215

37. Eurofound (2023) Psychosocial risks to workers’ well-being: Lessons from the COVID-19 pandemic, European Working Conditions Telephone
Survey 2021 series, Publications Office of the European Union, Luxembourg, https://eurofound.link/ef23001.

38. UNI Europa (2023) Eliminating violence and harassment in the world of work, EU-funded project, https://tinyurl.com/Unieuropasurvey.




DISTANSARBETE OCH VALD | HEMMET

Den europeiska jamstalldhetsinstitutet (EIGE) har
berédknat att kostnaden for kdnsbaserat vald i EU
ar 366 miljarder euro per ar*. Vald i hemmet mot
kvinnor har férvarrats under och efter pandemin
(United Nations Women). Dr Hans Kluge, Véarld-
shalsoorganisationen regionchef i Europa, sager
att det & mycket svart att fa palitliga data, men att
de data vi har pa EU-niva redan &r oroande®. Det
ar darfor fackforeningar i Irland har intensifierat
medvetenhetskampanjer och utbildning for sin
personal angaende kodnsbaserat vald och trakas-
serier (KVT), sarskilt vald i hemmet. Till exempel
har CWU i Irland forhandlat fram tio dagars betald
ledighet for medlemmar i Eir, vilket &r fem dagar mer
an den lagstadgade ratten. Finanssektorn i Span-
ien har en av de mest detaljerade och omfattande
klausulerna gallande KVT i sitt kollektivavtal for
banksektorn.

Som en fackforening ar det viktigt att 6ka med-
vetenheten om olika former av KVT, erbjuda utbild-
ning och ge medlemmarna en overblick 6ver var de
kan hitta hjalp nar de sjalva upplever KVT eller hur

de kan erbjuda stod nar ndgon annan delar informa-
tion om att de upplever KVT.

Pa arbetsplatsen &r det viktigt att integrera fragor
om KVT i kollektivavtal, ha uppforandekoder, ut-
veckla en operativ strategi for konsbaserat vald, se
att de implementeras och 6vervakas av de sociala
parterna, strava efter konsbalans i ledarskapet och
dela med sig av basta praxis. Medvetenhet och ut-
bildning pa arbetsplatsen &r nyckeln till detta. Slut-
ligen ar foretagskulturen betydelsefull och man be-
hover en forandring i den.

Med distansarbete som en del av framtiden &r
vald i hemmet en kritisk fraga for arbetsplatser och
darmed finns en omsorgsplikt fran arbetsgivaren.
Arbetsgivare behover ta upp detta @mne saval som
vald pa arbetsplatsen. Arbetstagare bor ha ratt att
vélja om de vill arbeta pa distans eller pa arbets-
givarens kontor. Detta ger personer som upplever
KVT mgjlighet att minska den tid de utséatts for situa-
tionen, antingen hemma eller pa kontoret.

FUNKTIONSNEDSATTNING, INKLUDERING OCH DISTANSARBETE KRAVER MER UPPMARKSAMHET

Mer varierade grupper av arbetstagare har nu
tillgang till hybridarbetsarrangemang sedan
COVID-19-pandemin. Distansarbete skapar ocksa
mojligheter for att behalla arbetstagare som redan
har eller adrar sig en funktionsnedsattning under
sin arbetslivstid. Det ger dem ocksa storre autono-
mi sa att de kan hantera sin funktionsnedsattning
i samband med sitt arbete®.
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Hittills har funktionsnedséattning och inkludering
inte beaktats tillrackligt i avtal om distansarbete.
Till exempel bor arbetsgivaren vara ansvarig for att
tillhandahalla hjalpmedel och teknologi. Det be-
hovs ett storre tryck pa att fa fler statliga stod for
funktionsnedsattningsanpassningar.

39. The European Institute for Gender Equality (2021) The costs of gender-based violence in the European Union, https://eige.europa.eu/sites/
default/files/documents/20213229_mh0921238enn_pdf.pdf. Several legal instruments have been developed at EU level that also impact on
female workers’ rights, such as the work-life balance Directive (https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A32019L1158#P-
P4Contents ) and the Directive on combating violence against women and girls (https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2024/1385/0j).

40. UN regional information centre for Western Europe, https://unric.org/en/who-warns-of-surge-of-domestic-violence-as-covid-19-cases-decrease-

in-europe/

41. Based on a presentation by Carol Scheffer, CWU Ireland and President of UNI World Women’s Committee at UNI Global Union during
the ARCO workshop on gender and diversity, equity and inclusion. See also Employers for Change and The Open Doors Initiative (2021):
The Future of Work and Disability - A Remote Opportunity by Joan O’Donnell.



VAR MEDVETEN OM DATA/PROBLEM INOM DISTANSARBETE:

m Vem arbetar pd distans inom din sektor eller ett
specifikt foretag? Varfor? Hur ofta?

m Vilka ar behoven och vilka specifika utmaningar
har de som arbetar pa distans?

B Finns det lika villkor och tillganglighet i distansars
betet?

m Ar distansarbetet anpassat till personer med sérs
skilda behov och/eller funktionsnedséattningar,
och har risker och mdjligheter identifierats?

m Skulle distansarbete kunna underlatta aterhamta
ning for arbetstagare med fysiska skador eller ps-
ykiska hélsoproblem pa ett specifikt foretag?

m Kan distansarbete underlatta en atergang till arber
tet efter sjukskrivning pa ett specifikt foretag

m Var medveten om att offer for vald i hemmet
utsatts for en dkad risk ndr hemmet ocksa ar ar-
betsplatsen.

m Identifiera de omraden dar kompetens och utbildi
ning behovs: brist pa tekniska och digitala kompe-
tenser ar en av de framsta orsakerna till de ojam-
lika villkoren vid distansarbete.

B Var medveten om att minoriteter och kvinnor tent
derar att bli mer diskriminerade an man nar det
galler distansarbete.
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1. NYTT LEDARSKAP
INOM DISTANSARBETE

Forskning visar att:

“Ledarskapsformaga ar den viktigaste faktorn for att engagera anstéllda, sarskilt i kristider”4?

Distansarbete och digital transformation skapar
inte bara ett stort behov av livslangt ldrande och
utbildning i arbetet, utan aven en ny larandekul-
tur inom organisationer. Detta kraver kunskap om
hur man samarbetar pa distans i ett team, hur man
leder pa distans, hur man anvander Al-verktyg for
att optimera arbetstagares tid och arbetsuppgifter,
och hur man haller sig uppdaterad med standigt
forandrad teknologi. Organisationer*® behéver
erbjuda bade ledare och arbetstagare mojlighe-
ten att lara sig i arbetet och under arbetstid samt
utveckla en modern larandekultur som inkluderar
nya larandeformat och moderna verktyg och pro-
cesser for kunskapshantering.

Ledare och deras ledarskapsmetoder har en
betydande paverkan pa valmaende, stress, men-
tal hédlsa och utbrandhet. Forskarna Birgit Schyns
och Jan Schilling fann i en meta-analys av 57 ledar-
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skapsstudier att destruktiva ledarskapsbeteenden
ar forknippade med lag affekt, stress och minskat
vdlmaende hos anstallda. Omvant kan positiva och
konstruktiva ledarskapsbeteenden inspirera och
engagera anstallda, bidra positivt till deras valma-
ende och leda till lagre omsattning*.

Forskning om arbetstagarengagemang, vilket
syftar pa arbetstagares formaga att dgna sig at
arbetet, fysiskt, kognitivt och kdnslomassigt*®,
har nyligen borjat inkludera ledarskapets roll
i virtuella arbetsmiljéer*®. Ledarnas roll och deras
férmaga att hantera anstéllda som arbetar pa dis-
tans har en betydande paverkan pd medarbeta-
rengagemanget?. Fdljande faktaruta sammanfat-
tar resultaten fran en blandstudie som bygger pa
kvalitativa och representativa kvantitativa enkatda-
ta fran 2021,

42. Krishnamoorthy, Raghu (2022) The Relationship between Leader Behaviors and Employee Engagement in a Virtual Work Environment.
Dissertation. University of Pennsylvania ProQuest Dissertations & Theses, 2022.29062235. https://www.proquest.com/openview/
004c8a49a32a3daac516fd14d570e086/1.pdf?pg-origsite=gscholar&amp=&cbl=18750&amp=&diss=y&amp==&casa_token=0cgaBbUy-

tHYAAAAA:tEKNealg-mgdJGO5BkLGZgn9cSnYM19tMcM8syI2D-pnJYWVPZSTeyM7CCpT40c3PdDXEWhAV9I50, page 65.

43. Kegan, Robert and Laskow Lahey, Lisa (2016): An everyone culture. Becoming a deliberately developmental organization.

Harvard Business Press.

44. Schyns, B., & Schilling, J. (2013). How bad are the effects of bad leaders? A meta-analysis of destructive leadership and its outcomes.
The Leadership Quarterly, 24(1), 138—158. https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2012.09.001

45. Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of Management Journal, 33(4),

692-724. https://doi.org/10.5465/256287.
46. Krishnamoorthy, Raghu (2022).
47. Krishnamoorthy, Raghu (2022).

48. Although the study was conducted in the United States these results are applicable to Europe too. So far no research has been published
of this size and strength that studies the role of leadership on employees working remotely in Europe.



FAKTARUTA 9

B Ledarskapsbeteenden som prioriterar resultat
framfor anstalldas tillganglighet eller narvaro har
en positiv effekt pd distansarbetares engage-
mang.

m Mikromanagement &r destruktivt, medan forsta-
elsebeteenden pa mikroniva ar konstruktiva.

m Ledare som bygger upp en omvardande rela-
tion lyfter fram det basta hos alla arbetstagare.
Att framhéava det basta, i motsats till den hogsta

Kalla: Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215.4°

ledarskapets paverkan pa engagemang hos distansarbetare

produktiviteten, kar engagemanget.

H Sjalvstandighet (avser sjalvbestammande: den
frihet och den handlingsférmaga som arbetsta-
gare har for att organisera sina arbetsuppgifter,
sin arbetstid och sin omgivning), inte flexibilitet
(eller ett givet sjalvbestammande, vilket avser
det uttryckliga tillstdnd som arbetstagarna far
for att bete sig inom ledarens faststallda para-
metrar), okar engagemang.

Dessa resultat visar att traditionella ledarskaps-
metoder inte paverkar engagemanget positivt
hos distansarbetare i en varld efter COVID-19. Le-
darskapsbeteenden och atgarder som inkluderar
eftergivenhet, kontroll, mikromanagement och
styrning har inte en positiv paverkan, utan &r sna-
rare det som en ledare gor for att motivera anstall-
da, sarskilt i en distansarbetsmiljo (se faktaruta
9 ovan).

Om ledare vill hantera fragor om att minska psy-
kosociala risker, starka mental hdlsa och arbets-
tagares vdalmaende (vilket i sin tur ocksa positivt
paverkar prestationen) bor de avsta fran att an-
vanda traditionella ledarskapsmetoder, sarskilt i
distansarbetssammanhang®. | stallet bor ledare
lara sig, och tillampa, samtida ledarskapsmetoder
sasom transaktionellt och transformativt ledar-
skap®'.

49. Krishnamoorthy, Raghu (2022), 189-215.
50. Krishnamoorthy, Raghu (2022).

Detta kraver en stor forandring i hur ledare leder
i klassiska, traditionellt hierarkiskt organiserade
arbetsplatser. Denna férandring ar endast mojlig
om det sker fordndringar bade pa organisations-
och ledarskapsniva. Pa organisationsniva behover
strukturen for organisationen platta ut hierarkier,
infora tvarfunktionella team, decentralisera be-
slutsfattandet, vara anpassningsbar och flexibel
samt ha en holistisk syn pa transformation®2. P3 le-
darskapsniva har personer som utévar transforma-
tivt ledarskap fyra attribut i varierande grad: de ar
idealiserade och karismatiska (val uppskattade fo-
rebilder), de uppvisar inspirerande motivation (op-
timistiska om maluppfyllelse), de ar intellektuellt
stimulerande (uppmuntrar kritiskt tdnkande och
problemldsning), och de ar omtdnksamma (visar
empati och syfte) (Bass, Avolio & Atwater, 1996%).

51. Krishnamoorthy, Raghu (2022) and Avolio, B. J., Reichard, R. J., Hannah, S. T., Walumbwa, F. O., & Chan, A. (2009).
A meta-analytic review of leadership impact research: Experimental and quasiexperimental studies. The Leadership Quarterly, 20(5), 764—-784.
52. Bernard M. Bass, Ronald E. Riggio (2005) Transformational Leadership, Psychology Press, New York.

DOI: https://doi.org/10.4324/9781410617095.

53. Bass, B. M., Avolio, B. J., & Atwater, L. (1996). The transformational and transactional leadership of men and women.

Applied Psychology: An International Review, 45, 5-34
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FIGUR 9: EGENSKAPER HOS TRANSFORMATIVT LEDARSKAP
INTELLEKTUELL INDIVIDUALISERAD
STIMULERING OMTANKE
INNOVATION MENTORSKAP
KREATIVITET EMPATI
MAL SYFTE
UTMANING STYRKOR
OCH KOMPETENSER
TRANSFORMATIVT
LEDARSKAP
INSPIRERANDE IDEALISERAD
MOTIVATION PAVERKAN
TYDLIG VISION FOREBILD
OPTIMISM ATT LEVA SOM MAN LAR
INKLUDERING ENTUSIASM
PRODUKTIVITET GESTALTA VARDE
Kélla: Chioma Ugochukwu (2024), grafik pa sida 154

FAKTARUTA 10

m Uppréatthalla effektiv kommunikation

B Bygga och uppratthalla sammanhalining
i teamet

W Folja upp produktiviteten utan att tillampa
mikromanagement

W Forvalta prestationer och ge feedback
B Stodja mental halsa och vdlbefinnande

B Bygga fortroende och ansvarstagande

Kalla: Nicole Helmerich, egen sammanstallning®®

for ledare som leder team pa distans innefattar detta foljande ledarskapskompetenser och atgéarder

B Anpassa sig till teknik och digitala verktyg

W Balansera behoven hos ett team som arbetar
hemifran samt i arbetsgivarens lokaler

m Bibehalla hog motivation och engagemang
B Folja organisationens policy for distansarbete

B Regelbundet genomfora en riskbedomning
for distansarbete tillsammans med
distansarbetarna

54. Chioma Ugochukwu (2024): Transformational Leadership Style: How to Inspire and Motivate, January 29, 2024,
https://www.simplypsychology.org/what-is-transformational-leadership.html

55. Based on Aaron Dignan (2019): Brave New Work. Portfolio/Penguin, and Dark Horse Innovation (2023):

Future Organization Playbook. Murmann Publishers.
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FAKTARUTA 11

I linje med egenskaperna hos transformativt ledarskap i en distansarbetsmiljo behover ledare
stodja distansarbetare och team som arbetar pa distans for att utveckla och starka féljande
teamkompetenser:

m Stark kommunikationsférmaga m Konflikthanteringsférmaga

B Formaga att sjalvhantera sitt arbete och sin tid m Fortroende och palitlighet

m Digital kompetens B Motstandskraft och stresshantering

B Anpassningsférmaga B Inkludering och kulturell medvetenhet
W Ett samarbetsinriktat tankesatt B Probleml6snings- och beslutsformaga

m Emotionell intelligens och empati

Kalla: Nicole Helmerich, egen sammanstélining®®

Transformativt ledarskap kréver ledarskapsutbildning, kunskap, medvetenhet och dessutom ett forandrat
tankesatt. Detta ar viktigt, inte bara for distansarbetares behov och 6nskemal utan ocksa fér den yngre gener-
ationen som nu kommer in i arbetslivet och efterfragar en blandning av transformativt och tjanande ledarskap
fran sina chefer.%” Detta innebar att ledare tar pa sig nya roller och ledarskapsuppgifter. Se dversikten i fakta-
ruta 11 nedan.

FAKTARUTA 12

nya roller som ledare och nya ledarskapsuppgifter
B Ledaren som visionar: att uppratthalla och m Ledaren som slutgiltig auktoritet: kraver person-
formedla organisationens syfte, da syftet ar en ligt ansvar och beslut, gor inte allt for anstallda.
forutsattning for autonom handling, utveckling Hen avslojar konflikter och ser till att de 16ses
av en gemensam vision och omsatta visionen till men tar bara pa sig denna uppgift i nédfall — och
konkreta mal sjalvklart bestammer ledaren fortfarande, men
m Ledaren som uppmuntrare: att tro pa framgang, mindre &n tidigare
fira framsteg ordentligt och visa uppskattning m En annan roll: att identifiera och utveckla yngre
M Ledaren som coach: coaching ar nyckeln till snab- talanger
bare utveckling och battre resultat. En bra coach B Fokus pa det vasentliga i de fem ledarskapsroller-
lyssnar pa riktigt, hjélper till att uppmarksamma na och decentralisering av ledarskap: att dverfora
och bygga pa styrkor och ger regelbunden feed- arbetsuppgifter, ta ansvar och vara en besluts-
back. En bra coach lyssnar verkligen, hjalper till fattande auktoritet at teamet
att kdnna igen och bygga pa styrkor och ger re-
gelbunden feedback.
Kalla: Insa Klasing (2019): The 2-hour boss.

Detta nya ledarskap har implikationer for vad som behover forhandlas med arbetsgivaren i kollektivavtals-
forhandlingar for distansarbetare.

56. Based on Aaron Dignan (2019) and Dark Horse Innovation (2023).

57. Dyah Gandasari, Diena Dwidienawati, David Tjahjana. (2023) Gen Z, which one: Transformational or Servant Leadership?
International Journal of Economics and Management Systems, 8, 68-78.
https://www.iaras.org/iaras/filedownloads/ijems/2023/007-0008(2023).pdf.
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8. POLICYREKOMMENDATIONER

Distansarbete ar har for att stanna, sarskilt inom ICT- och finanssektorn. For att sékerstalla att arbetstagare
gynnas sa behodvs reglering av distansarbete och férhandlingar om kollektivavtal med arbetsgivaren.
Att utforma tydliga atgarder for implementering, feedbackmekanismer, enkatdata och utvardering hjalper till

att forbattra kollektivavtal over tid.

POLICYREKOMMENDATIONER FOR DISTANSARBETE:

Stark ratten till distansarbete samt ratten att ar-
beta pa kontoret: distansarbete bor vara frivilligt
och reversibelt. Arbetstagarna bor ha mojligheten
till att arbeta enbart i arbetsgivarens lokaler. | vissa
fall lagger arbetsgivare in klausuler i distansarbets-
kollektivaavtalet som tilldter dem att kalla anstallda
tillbaka till kontoret vid behov. Dessutom anvands
denna klausul, i vissa lander, for att begransa och
minska distansarbete och fa anstallda att atervan-
da till kontoret pa heltid. Fackféreningar maste
vara medvetna om kryphdl nér de férhandlar om
kollektivavtal for distansarbete.

Forhandla om distansarbetsavtal: man behdver
inte uppfinna hjulet pa nytt. For att bestamma vilka
element som ska inkluderas, kombinera era med-
lemmars behov och ta vagledning av UNI Global
Unions nyckelprinciper for att sakerstalla arbets-
tagares rattigheter vid distansarbete (6vervag
checklistorna i denna publikation).

Ratten att inte vara uppkopplad: for att minska
psykosociala risker, suddiga gréanser mellan arbete
och privatliv, 6vertid och arbetsintensifiering i dis-
tansarbete ar ratten att inte vara uppkopplad ett
forsta steg i ratt riktning.

Psykosociala risker: fackforeningar och arbetsgi-
vare behover ta itu med denna problematik. Borja
med en enkéat bland medlemmarna och bygg era
atgarder utifran den. Integrera frdgor om mental
halsa och psykosociala risker i kollektivavtal, utbil-
da chefer, fackligt anstallda och arbetstagare och
Oka medvetenheten.

Nolltolerans fér vald i hemmet och kénsbaserat
vald och trakasserier: vald i hemmet och KVT i all-
manhet har okat, sarskilt sedan COVID-19-pande-
min. Det &r viktigt att inkludera dessa fragor i kol-

lektivavtal for distansarbete. Arbetsgivare har en
omsorgsplikt. Fackforeningar behover utbilda sin
personal och 6ka medvetenheten.

Medlemsfokuserad utveckling av policy och stra-
tegi for distansarbete: var medvetna om medlem-
marnas brannande fradgor om distansarbete. Sam-
arbeta och kampanja med aktiva medlemmar kring
deras brannande fragor och bygg strategin for dis-
tansarbete utifran det.

Implementerings- och uppféljningsfokus: nar ett
kollektivavtal for distansarbete har forhandlats
fram &r det avgorande att folja upp och stddja dess
goda genomforande. Fackféreningar bor regel-
bundet utvardera avtal och deras implementering.

Organisering med fokus pa ledare och aktiva
medlemmar: fradgebaserad organisering och en
deltagande kollektiv forhandlingsstrategi attrahe-
rar, identifierar och starker fackmedlemmar som ar
redo att ta ledarskapsroller och delta aktivt i (hy-
brid)organisering.

Stark jamlikhet och sakerstall icke-diskrimine-
ring i distansarbete: sakerstéll icke-diskriminering,
till exempel gallande 10n, karriarutveckling och an-
stallningstrygghet vid omstrukturering for (distans)
arbetare. Skapa atgarder for att uppnd jamlikhet
i distansarbete for alla kon och minoriteter, och
framja inkludering av personer med sarskilda be-
hov. Integrera detta i kollektivavtal och utforma at-
garder for genomférande av detta.

Modernt ledarskap och hybridarbetskompeten-
ser: modern ledarskaps- och kompetensutbildning
for chefer och arbetstagare i hybridteamarbete,
kommunikation och samarbete minskar psykoso-
ciala risker och isolering vid distansarbete.
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