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Abstrakt

Under radande covid-19-pandemi har féretag och arbetsplatser valt att félja
Folkhalsomyndighetens riktlinjer och genomgatt omfattande forandringsarbeten for att kunna
erbjuda arbetstagare att i storre utstrackning an tidigare kunna arbeta hemifran. Distansarbete
och en digital omstallning &r inte nagot nytt och svenska foretag var redan innan covid-19-
pandemin intresserade av storre mojligheter till distansarbete. Denna omstéllning har emellertid
paskyndats av radande pandemi. Syftet med uppsatsen ar att analysera den Okade
implementeringen av distansarbete i arbetslivet. Studien utgar fran tva olika foéretag och deras
HR-avdelningar och en analys av deras omstallningsarbete under covid-19-pandemin. Med
utgangspunkt i forandringsarbetet ar syftet ocksa att undersoka betydelsen av distansarbete
inom HR-yrket och hur det paverkar foretagen i studien. De teoretiska utgangspunkterna som
jag anvander mig av for att undersoka foretagens omstéllningsarbete ar férandringsstrategier,
digital kommunikation och flexibilitet. Jag har valt att anvanda mig av en kvalitativ ansats och
semistrukturerade intervjuer for att samla in material kring HR-arbetares erfarenheter och
upplevelser av omstallningen till distansarbete. Min slutsats &r att framtidens krav kommer utga
fran de nya forutsattningar som covid-19-pandemin har medfort till arbetslivet och att
foretagens intresse av att anvanda distansarbete i en storre utstrackning kommer vara bestaende.
FramOver kommer arbetsgivare kunna kréva att arbetstagarna ar flexibla, kring var och hur

arbetet utfors, i en storre utstrackning an tidigare.

Nyckelord: distansarbete, organisationsforandring, digitalisering, HR-arbete.
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1. Inledning

Till foljd av smittspridning under pagaende covid-19-pandemi rekommenderar den svenska
Folkhéalsomyndigheten tills vidare att alla som har mgjlighet ska arbeta hemifran i den
utstrackning det & mojligt (Folkhalsomyndigheten, 2020). Ett 6kat distansarbete ar potentiellt
en bestaende forandring dven efter pandemin, inte minst som ett resultat av det omfattande
omstallningsarbete som manga foretag nu genomfor (Region Skane, 2020). Distansarbete har
med andra ord blivit legitimt i storre utstrackning an innan pandemin, &ven inom sektorer dar
det tidigare inte varit forekommande. Snarare &n nagot som arbetstagare forhandlar sig till och
I undantagsfall beviljas, kommer distansarbete potentiellt vara en sjélvklar del av arbetslivet
framéver (Persson, 2020). Inte minst inom sektorer dar arbetet i stor utstrackning redan &r
digitalt baserat (Coenen & Kok, 2014, s.566). Ett arbete som i stor utstrackning redan &r digitalt
baserad, men som ocksa kraver fysisk narvaro, ar Human Resource (HR) arbete.
Kombinationen av fysiskt och digitalt arbete gor att denna yrkesgrupp blir sarskilt intressant att
undersoka i forhallande till distansarbetets okade tillampning under covid-19-pandemin. |
denna studie undersoker jag tva HR-avdelningar pa tva olika foretag. Mer specifikt ar jag
intresserad av deras omstalIning till distansarbete under pagaende pandemi och vad det innebéar
for deras organisation, med inriktning mot HR-arbetet. Jag ar dessutom intresserad av hur
foretagen resonerar kring mojligheten att gora distansarbete till en bestaende arbetsform i

verksamheten och vad den omstallningen i sadana fall skulle innebéra for organisationen.

1.1. Syfte

Syftet med denna studie &ar att analysera den Okade implementeringen av distansarbete i
arbetslivet. Studien utgar fran tva foretag och deras HR-avdelningar och analyserar deras
omstallningsarbete som ett resultat av covid-19-pandemin. Med utgangspunkt i
forandringsarbetet ar syftet ocksa att undersoka betydelsen av distansarbete inom HR-yrket och

hur det paverkar respektive foretag.

1.2. Fragestallningar
Foljande fragestallningar har formulerats for att besvara studiens syfte:
e Varfor ar foretagen intresserade av 6kat distansarbete?
e Vad innebar omstallningen till distansarbetet for foretagens organisation?

e Hur paverkas arbetet av den 6kade implementeringen av distansarbete?



1.3. Tidigare forskning

Fenomenet som studeras i denna studie ar foretagens omstallning till ett 6kat distansarbete i
forhallande till covid-19-pandemin. Studien har avgransats till att omfatta omstallningen till
distansarbete i relation till HR-yrket. Covid-19-pandemin ar fortfarande pagaende, efter att det
forsta fallet av covid-19 bekraftades i Sverige for snart ett ar sedan (Folkhalsomyndigheten,
2020). Av den anledningen har det annu inte hunnits gora nagra omfattande studier kring
fenomenet och kunskapslaget ar darmed begransat. | stallet har en vardefull ingang varit

forskning kring foretags forandringsstrategier och distansarbete ur ett generellt perspektiv.

Till f6ljd av teknikens snabba utveckling borjade intresset for distansarbete att vaxa fram i
Sverige under 1990-talet (Sturesson, 2000, s.17). Det har under aren haft manga beteckningar,
exempelvis distansoberoende, mobilt arbete och flexibelt arbete (Hultén, 2000, s.21-22).
Arbetsformen som uppstar leder till flexibilitet och bidrar till att arbetstagare blir oberoende av
den priméra arbetsplatsen och att de darmed kan utfora sina arbetsuppgifter fran olika platser,
vid olika tidpunkter, samtidigt som deras ansvar och krav i 6vrigt ar oférandrade. Under den
arbetstid som arbetstagare forlagger sitt arbete pa en annan plats dn arbetsplatsen, sker

kommunikationen med medarbetare genom digital teknik (Coenen & Kok, 2013, s.564).

Tidigare forskning visar att distansarbete har en tendens att medfora bade positiva och negativa
effekter till arbetstagarens liv. Den positiva aspekten &r att distansarbetet bidrar med en 6kad
balans mellan arbetslivet och privatlivet, minskad stress och en 6kad prestationsférmaga.
Medan de negativa konsekvenserna dr att arbetstagaren kan kanna sig isolerad och att det finns
en Okad risk for uppkomsten av konflikter som relaterar till arbetet och familjen. I samband
med teknologiska framsteg blir ocksa allt fler arbetsuppgifter mojliga att utfora pa andra platser
an pa den fysiska arbetsplatsen (Vega et al, 2014, s.313-314).

I dagens samhélle blir det allt viktigare for organisationsmedlemmar att kunna hantera
forandringar som sker pa arbetsplatsen. Till foljd av att organisationer vill behalla sina
konkurrensfordelar omorganiserar de verksamheten och implementerar ny teknik. Att
genomfora lyckosamma organisationsforandringar framstalls som ett stort problem for manga
organisationer (Wanberg & Banas, 2000, s.132). Tidigare forskning visar att en hég niva av
Oppenhet kan vara avgoérande for organisationsmedlemmarnas vilja att verka for en

organisationsforandring. Denna typ av strategi medverkar aven till att det uppstar ett okat



samarbete i organisationen. Oppenheten framhalls som en nddvandighet for att genomféra en

framgangsrik organisationsférandring (Wanberg & Banas, 2000, s.132).

1.4. Studiens disposition

Uppsatsens upplagg ar disponerat pa foljande sétt. | kapitel tva diskuterar jag distansarbete och
de utmaningar och mojligheter som arbetsformen distansarbete innebar. | det tredje kapitlet
presenteras studiens teoretiska referensram. Dérefter foljer kapitel fyra som innefattar studiens
metodologiska dvervéganden. Det femte kapitlet omfattar en diskussion samt utvalda teman
baserat pa det empiriska materialet som ar insamlat fran intervjuer. Slutligen foljer ett kapitel

med slutsatser.

2. Bakgrund

2.1. Distansarbete

Ordet distansarbete indikerar att det finns en mojlighet att dverbrygga ett avstand, i detta fall
handlar det om ett avstand mellan en arbetstagare och dennes arbetsgivare (Hultén, 2000, s.31).
Ursprungligen definierades distansarbetet som att arbeta utanfor det traditionella kontoret eller
i hemmet. Men under de senare decennierna har definitionen utvidgats och inkluderat
anvéndningen av informations- och kommunikationsteknik och virtuellt arbete (Coenen & Kok,
2013, 5.566). Den definition av distansarbete som anvands i denna studien bygger pa Coenen
och Koks (2013) definition:

”An alternative work arrangement in which employees perform tasks elsewhere
that are normally done in a primary or central workplace, for at least some portion
of their work schedule, using electronic media or interact with other inside and
outside the organization” (Coenen & Kok, 2013, s.566).

Distansarbete innebar foljaktligen att anstallda har mojlighet att under en viss del av sin
arbetstid utfora arbete pa andra platser an pa den fysiska arbetsplatsen. Mojligheten till att utféra
arbete pa distans skapas i samband med att medarbetarna kan kommunicera med varandra
genom digitala kommunikationsverktyg. | dagens samhalle &r det allt fler organisationer som
infor flexibla arbetssétt pa arbetsplatsen. Denna flexibilitet avser friheten som arbetstagaren har
att avgora hur, var och nér arbetet ska utféras (Coenen & Kok, 2013, s.566). Coenen och Kok
(2013) redogor for att majoriteten av alla distansarbetare arbetar hemifran (2013: 566). Nagra

av de positiva konsekvenserna &r att det blir enklare att balansera arbetet och det 6vriga livet
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och att det innebar mindre stérningsmoment (Standing, 2013, s.63, Vega et al, 2014, s.313—
314). Fran ett foretagsperspektiv kan arbetsformen leda till minskade kontorskostnader och en
minskad miljopaverkan (Standing, 2013, s.63). Dessa faktorer har, redan innan covid-19-
pandemin, bidragit till att foretag har varit intresserade av storre mojligheter till distansarbete
(Regeringskansliet, u. &.). De risker som lyfts fram i relation till distansarbete ar att det kan
bidra till social och professionell isolering och férre sociala interaktioner till foljd av att
arbetstagare i mindre grad befinner sig i kontorslokalerna (Palm et al, 2020, s.51). Coenen och
Kok (2013) beskriver att arbeten som &r digitalt baserade ar mer lampliga for distansarbete dn

arbeten som kraver en fysisk nérvaro (2013: 566).

2.2. Granslost arbete och flexibilitet

Vid storre delen av 1900-talet reglerades arbetet med hjélp av fasta arbetstider, en given
arbetsplats och fordefinierade arbetsuppgifter (Allvin et al, 2013, s.16-17). Under de senaste
decennierna har dessa regleringar forandrat karaktar och de sa kallade yttre regelverken har i
allt storre utstrackning forsvunnit. Arbetsuppgifter och verksamheter har till stora delar frigjorts
fran ett ramverk med rumsliga, tidsméassiga och obligatoriska begransningar. Detta har kommit
att kallas ’granslost arbete’ (Aronsson, 2020, s.13). Avsaknaden av det yttre regelverket och
tydliga monster, leder i sin tur till att det uppstar nya normer och outtalade regler som forutsatter
att arbetstagaren har en formaga att pa egen hand ansvara, planera och organisera arbetet.
Eftersom vi ar olika bra pa att hantera det granslosa arbetet, menar Allvin et al (2013) att
resultatet ocksa varierar. Arbetslivet blir mer ett projekt som handlar om personlig utveckling
och individuell karriér, snarare an en del av det kollektiva sammanhang som det tidigare varit
(2013: 17, 29-30).

Det granslésa arbetet yttrar sig genom distansarbete som till viss del har mojliggjorts av
tekniska framsteg. Utvecklingen av Internet har medfort att allt fler mé&nniskor kan arbeta
hemma eller pa resande fot (Allvin et al, 2013, s.103-104). Arbetstagaren behover med andra
ord inte nodvandigtvis behover befinna sig pa den fysiska arbetsplatsen vid specifika tider
(Gillberg, 2018, s.8). Vid distansarbete bidrar flexibiliteten till att den fysiska gransdragningen
mellan avlonat arbete, oavlonat arbete, familj och hemmet suddas ut. Hemmet, som ar en plats
for aterhamtning for merparten av alla manniskor, har forandrats till att bli en plats dar vi
numera ocksa utfor arbete (Hultén, 2000, s.26-28). Den flexibla karaktaren som arbetet har
lockar manga manniskor till att anstranga sig bortom sin formaga pa grund av att det inte langre

finns nagra rimliga ramar for arbetet och dess utférande (Allvin et al, 2013, 5.18). De flexibla



villkoren i arbetslivet kan bidra till en kénsla av att standigt behéva vara tillganglig, vilket
paverkar manga individers hélsa negativt och kan leda till stress. En positiv effekt ar att
flexibiliteten kan medféra att det frigors tid till familj och fritid, exempelvis genom minskad
pendlingstid (Hultén, 2000, s.26-28).

En aspekt av det gransldsa arbetet som satter press pa den enskilda arbetstagaren &r att det stalls
hoga krav att pa egen hand hantera balansen mellan arbete och fritid (Allvin et al, 2013, s.18).
Ett satt att hantera det &r att anvanda sig av artefakter och ritualer som utgoér symboliska
markaorer for gransdragningen. Framforallt handlar det om hur ménniskan anvénder sig av
artefakten for att bidra till gransdragningar, ett exempel &r att anvanda kalender, nyckelknippor
och kladstilar (Allvin et al, 2013, s.125). Numera kan artefakter ocksa vara digitala, till exempel
i forma av att kalender och mail finns tillgangliga i telefonen, vilket ocksa gor att anvandningen

av artefakter kan blir problematisk.

2.3. HR-yrket

Human Resource (HR) ar en utveckling av den tidigare personaladministrationen, som
innefattar hantering av personal-anstallningar och avgangar samt loneférhandlingar och
fackliga forhandlingar (Aronsson et al. 2012, s.33). HR-arbetet har idag utvidgats till att &ven
inkludera personalomsorg i form av trivsel och motivationsskapande insatser. En ytterligare
gren som har vaxt fram ar Human Resource Management (HRM) som fokuserar pa arbetets
strategiska betydelse och styrning (Aronsson et al. 2012, s.344). | denna studie har jag valt att
studera HR-funktionen utifran ett dvergripande perspektiv och darmed valt att inte inkludera

aspekten av HRM.

Det finns manga olika definitioner och tolkningar av HR-arbete. Definitionen av HR-arbete
som har valts som grund for denna studie &r; “alla de aktiviteter som kan associeras med ledning
av arbete och manniskor i organisationer, inklusive att organisera arbete och anstéllda
medarbetare” (Boglind et al, 2018, s.41). Utifran denna breda definition av HR-arbete kan en
mer specifik beskrivning av HR-funktionens arbetsuppgifter goras. HR-arbetet handlar om att
hitta och rekrytera personal, vilket kan ske bade internt och externt i foretaget (Aronsson et al.
2012, s.346). Med rekrytering avses hela anstallningsprocessen, fran det att foretag forsoker
locka till sig potentiella medarbetare, exempelvis genom annonser, tills dess att en
arbetssokande blir anstélld (Kahlke & Schmidt, 2015, s.17). En annan arbetsuppgift ar att
placera ratt person pa ratt plats, det vill sdga ansvara éver rorlighet och omflyttningar av



personalresurser. Att behalla personalen och dess kompetenser ar en viktig del i HR-arbetet och
kan bidra till att arbetstagare trivs pa arbetsplatsen, att de utvecklas och tillgodoses
karriarmdjligheter. Att utveckla medarbetarna blir en allt viktigare del for dagens foretag, inte
minst for att vara konkurrenskraftiga. VVidare har HR som uppgift att vara en stodfunktion vilket
syftar till att stodja sina medarbetare. Det handlar exempelvis om att pa olika satt underlatta
och mojliggora for medarbetarna att prestera vél i sin arbetsroll (Aronsson et al. 2012, 5.346—
347). Sammanfattningsvis innefattar HR-arbetet en kombination av fysiskt och digitalt arbete.
Arbetet ar digitalt i den mening att dagens rekryteringsprocesser till stor del baseras pa digital
teknik, exempelvis att soka efter kandidater via olika digitala plattformar, ta del av
anstéallningshandlingar (CV) och utforma annonser for tjanster. Samtidigt omfattar HR-arbetet

manga fysiska moment, exempelvis anstallningsintervjuer och méten med medarbetare.

2.4. Digitalisering och kommunikation inom HR

Arbetsmarknaden befinner sig standigt i en forandrings- och utvecklingsprocess (Engstrom &
Lundin, 2018, s.106). Den digitala tekniken mojliggor ett flexiblare arbetsliv dar arbetstagaren
inte behover vara pa den fysiska arbetsplatsen i samma utstrackning som tidigare (Gillberg,
2018, s.8). Ett utmarkande drag for det flexibla arbetslivet ar till exempel att méten sker bade
fysiskt och digitalt (Engstrom & Lundin, 2018, s.8-9). HR-arbetet dr inget undantag, utan ett
av manga yrken som dr pa vag att bli allt mer digitaliserat (Engstrom & Lundin, 2010, s.110).

En stor del av HR-funktionens arbetsuppgifter handlar om att férsta hur manniskor fungerar i
relation till varandra och till sina ansvarsuppgifter. HR-arbetaren férvéntas vara en expert inom
omradet kommunikation och den méanskliga resursen (Engstrom & Lundin, 2018, s.8-9).
Digitaliseringen har bidragit till en férdndring i HR-arbetet i form av nya arbetsmetoder,
rekryteringsforfarande och hantering av medarbetare. Den digitala tekniken innebar att HR-
arbetarens nya uppgifter blir att underlatta informationsflédet for samtliga medarbetare och att
samverka for att skapa en kultur som grundar sig pa samarbete, sjalvstandighet och nytankande.
Konsekvenserna som digitaliseringen leder till ar att HR-personalen maste arbeta fram nya
I6sningar och designa om sitt arbetssatt (Engstrom & Lundin, 2018, s.111). Fér en HR-arbetare
ar det vésentligt att vara medveten om att digitaliseringen framst handlar om att férandra ett

beteende hos manniskor och inte om tekniken som sadan (Engstrom & Lundin, 2018, 5.112).

Det storsta hindret for digitalisering, som pavisas i Sverige, handlar om att det finns en

kompetensbrist hos HR-arbetare i relation till rekryteringsférfarande. Problematiken &r att hitta
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arbetssokande som dar ratt for foretaget och besitter den kompetens som eftersdks. Enligt
svenska chefer &r rekryteringen HR-avdelningens viktigaste uppgift (Engstrom & Lundin,
2018, s.113). Vidare bidrar digitaliseringen till behovet att hitta ett samspel mellan ménniskan
och teknologin (Engstrom & Lundin, 2018, s.106).

3. Teoretiska utgangspunkter

3.1. Organisation, organisationsforandringar och férandringsstrategier

Organisationer finns dverallt och har alltid medlemmar. Det som k&nnetecknar organisationer
ar malsattningar, samarbete, resurser och struktur, men ocksa nagon form av ledarskap
(Eriksson-Zetterquist et al, 2017, s.9-10). En valanvand definition av organisationer, som
annars ar ett mangfacetterat begrepp, ar myntat av Chester Barnard och lyder; “a system of
consciously coordinated personal activities or forces” (Eriksson-Zetterquist et al, 2017, s.10).

Det ar aven denna definition av organisation som jag anvander mig av i denna studie.

Alla organisationer utvecklar ocksa en organisationskultur. Organisationskulturen handlar om
vilka gemensamma forestallningar och vérderingar som finns i den specifika organisationen.
Organisationskultur, eller foretagskultur, kan beskrivas som en helhet som utgdrs av ett
kollektiv dér det finns gemensamma tankemaonster (Alvesson, 2012, s.201). Foretagskulturen
forenar arbetstagarna och deras delaktighet bidrar till att skapa en specifik kultur i
organisationen (Allvin et al, 2013, s.41). En forutsattning for att samarbetet ska fungera &r att
arbetstagarna har en gemensam syn pa verkligheten (Alvesson, 2012, s.201-203). Meningen
med att skapa organisationer ar att en grupp som samarbetar kan utrétta mer an en enskild
organisationsmedlem kan gora pa egen hand. Alvesson (2012) beskriver att
organisationskulturen inte handlar om beteendet i sig utan snarare om vad som ligger bakom
och végleder upptradandet i foretaget. En organisationskultur ar alltsa i stor utstrackning ett for
organisationen gemensamt synsatt som skiljer sig at fran organisation till organisation
(Lindkvist et al, 2015, 5.132).

Huvudsakligen finns det tva olika typer av drivkrafter som foranleder
organisationsforandringar: externa och interna (Alvesson & Sveningsson, 2014, s.23). De
externa drivkrafterna ar exempelvis ekonomi, teknik eller marknad. Den teknologiska
utvecklingen paverkar organisationer pa olika satt och har som tidigare namnt resulterat i bland

annat nya arbetsmetoder som distansarbete. Organisationer paverkas aven av marknadens
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krafter och vilka trender som ar férekommande vid en viss tidpunkt (Alvesson & Sveningsson,
2014, s.23-24). De interna drivkrafterna a andra sidan bygger pa exempelvis omarbetning av
foretagets huvudsakliga sysselsattning, innovationer eller nya tekniska mojligheter (Alvesson
& Sveningsson, 2014, s.24). Organisationsforandringar paverkas alltsa av olika interna och
externa krafter, dock finns det ingen forutsagbar riktning som férandringsarbetet automatiskt
foljer, utan riktningen paverkas alltid av tolkningar fran medlemmarna i organisationen. Det
gor att organisationsmedlemmarnas installning ar central och deras initiativ och engagemang

kan bidra till en trygghet i fordndringsarbetet (Alvesson & Sveningsson, 2014, s.54).

Organisationer behdver standigt genomga forandringar pa grund av att dess omgivningen
alltjamt forandras sig, exempelvis i forhallande till arbetsmarknad och produktmarknad. Vid
organisationsforandringar kan organisationens medlemmar ha svart att anpassa sig till
organisationens nya strukturer (Aronsson et al, 2012, s.307). Ofta uppstar vad som kan
uttryckas som en motsagelsefullhet, pa grund av att medlemmarna kanner att de forandringar
som implementeras skapar en kansla av forlorad kontroll och otrygghet. Manga ménniskor
upplever forandringar som problematiska och jobbiga, inte minst nar det beror arbetet och den
direkta arbetsmiljon. 1 vilken grad en organisation har formagan att forandra sig kan bli

avgorande for organisationens 6verlevnad (Aronsson et al, 2012, s.307).

Angelow (2010) namner tre forandringsstrategier for foretag att anvanda sig av (2010: 132).
Nérmare bestdamt det som kallas den toppstyrda fordndringsstrategin, den representativa
forandringsstrategin och den delaktiga forandringsstrategin. Den toppstyrda innebar att ett fatal
aktorer i organisationens toppskikt forséker hitta en 16sning pa ett problem som foreligger i
organisationen. Det ar ledningen som identifierar problemet och beslutar att paborja ett
forandringsarbete. For att astadkomma en snabb férandring bor sa fa personer som mojligt vara
involverade i foréndringsarbetet innan ett konkret forslag presenteras. Denna
forandringsstrategi ar tidseffektiv vid framstaliningen av en handlingsplan, men riskerar att ta
langre tid att genomfoéra sjélva forandringsarbetet (Angeléw, 2010, s.132-133). Toppstyrning
moter manga ganger motstand, eftersom de anstéllda inte har mojlighet att delta i utformningen
av forandringsarbetet. En kritik mot toppstyrning ar alltsa att organisationsledningen inte tar
tillvara pa sina anstélldas erfarenheter och kompetenser. Personalens avsaknad av delaktighet
riskerar ocksa att leda till passivitet och en lag vilja att arbeta for forandringen (Angeléw, 2010,
5.132-135).
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Den representativa forandringsstrategin grundar sig pa att det finns en foretradare for den grupp
som kommer paverkas av forandringarna. Detta kan innebara att det bildas en projektgrupp med
representanter fran bade ledningen och personalen som gemensamt planlagger
forandringsarbetet. 1 denna strategi tillhandahalls personalen kontinuerlig information om
forandringsprojektet (Angelow, 2010, s.134). Forandringsarbetet inleds med ett visst intresse
av att ta del av personalens kunskap, framforallt om det &r ett problem som manga anstéllda har
efterfragat atgarder kring (Angelow, 2010, s.134).

Den delaktiga forandringsstrategin bygger pa att samtliga anstallda som berdrs av forandringen
deltar i forandringsarbetets planering, genomférande och uppféljning. Det finns ett msesidigt
ansvar hos alla forandringsaktorer att vidta de planerade atgarderna. De anstélldas erfarenheter
tas till vara pa for att bidra med forbéattring i forandringsarbetet. Nar manga ar involverade i
forandringsarbetet blir planeringsfasen tidskravande men det skapar ocksa ett engagemang och
viljan att forandra hos de anstallda. Vilket leder till att genomforandet av forandringen gar
snabbt och det uppstar ett forbattrat samarbete. Foljaktligen spelar delaktigheten en central roll
i ett framgangsrikt forandringsarbete (Angeléw, 2010, s.135-136). For att en delaktig
forandringsstrategi ska foreligga maste foretaget se till att alla anstéllda tillhandahalls samma
information, att det skapas forutsattningar for en dialog och att allas roster varderas lika hogt
samt att synpunkter kan lamnas och att dessa motas med respekt. Ledningen anser att fragor
som handlar om arbetsplatsens utveckling beror personalen och ledningen har tankeséttet att
delaktighet fran de anstallda kommer leda till en forbattring i verksamheten (Angeléw, 2010,
5.143-144).

3.2. Digital kommunikation

Kommunikation har manga betydelser beroende pa i vilket sammanhang det anvénds. | denna
uppsats hanvisar kommunikation till det som sker inom organisationer mellan olika aktorer.
Den definition av kommunikation som jag anvander bygger pa Engstrom & Lundins (2018)

definition:

”En mellanminsklig process dar nagra viktiga antaganden lyfts fram som komponenter
for att forsta det mellanmanskliga samspelet; att kommunikation har ett innehall, nagot
slags objekt (’samtalsimne”), som skapas och hanteras gemensamt mellan dem som

kommunicerar med varandra” (Engstrém & Lundin, 2018, s.12).
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Kommunikation &r alltsd nagot som sker mellan méanniskor och kommunikationen har ett
innehall som gemensamt skapas och hanteras av aktorerna. Vidare skriver Engstrém och
Lundin (2018) att det finns tvd olika inriktningar inom kommunikationsforskning:
konversationsanalys och interaktionsanalys (2018: 12-13). Konversationsanalys
uppmarksammar betydelsen av att inte endast undersdka de ord som sagts utan att det &ven ar
betydelsefullt att studera sadant som kroppssprak, blickar, rorelser och 6gonkontakt for att fa
en forstaelse for kommunikationen. Interaktionsanalys & andra sidan handlar om hur grupper
interagerar och fokuserar pa funktionen av det som sdgs snarare dn samtalet i sig.
Kommunikation mellan ménniskor bor alltid studeras i kontexten som den utspelas i, eftersom

deltagarna ofta paverkas av den miljo de omgéardas av (Engstrom & Lundin, 2018, 5.12-13).

Som en foljd av en storre anvandning av digital kommunikation riskerar arbetsbelastningen att
oka (Palm et al, 2020: 48). Nar det handlar om den digitala uppkopplingen paverkas
arbetstagaren konstant av prioriteringar mellan arbetsrelaterad kommunikation, exempelvis i
form av mailkorrespondens, och arbetsuppgifter. Den ambivalens som kan uppsta hos
arbetstagaren kan bidra till koncentrationssvarigheter och stress (Gillberg, 2018, s.55). Den
positiva aspekten ar att det leder till en flexibilitet i arbetet som gor att arbetstagaren sjélv kan

avgora nar hen vill interagera med kollegor, chefer och kunder (Palm et al, 2020, s.48).

3.3. Flexibilitet

I dagens samhalle har begreppet flexibilitet blivit ett trendord, inte minst inom arbetslivet. Det
ar ett begrepp som anvénds i manga olika sammanhang utan att vara speciellt véldefinierat.
Eriksson (2007) menar till exempel att det finns dver femtio olika definitioner av flexibilitet
och att det innebér olika saker beroende pa vilket sammanhang det anvands i (2007: 43). En
stor skillnad inom arbetslivsforskningen &r huruvida det anvéands utifran ett arbetstagar- eller
ett arbetsgivarperspektiv. Flexibilitet i relation till anstidllda kan handla om anpassade
arbetstider, exempelvis att smabarnsforaldrar har ratt att arbeta deltid. Medan det ur ett
arbetsgivarperspektiv istéllet kan handla om tidsbegransade anstallningar och att anlita
arbetskraft via bemanningsfoéretag (Eriksson, 2007, s.44). | olika definitioner av flexibilitet
finns det en antydan att flexibilitet ar ett relationellt begrepp, vilket innebéar att en part maste
vara flexibel for att den andra ska ha flexibilitet. I arbetslivet kan denna relation exemplifieras
med att nér arbetstagare kraver flexibla arbetstider for att kunna skapa en balans mellan arbetet
och privatlivet maste arbetsorganisationen vara flexibel och nér ett foretag snabbt behover stalla

om sin produktion sa kraver det att arbetstagarna maste vara flexibla (Eriksson, 2007, s.44-45).
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Manga ganger nér vi talar om flexibilitet i det vardagliga livet associeras det med nagot positivt.
Eriksson (2007) skriver daremot att om begreppet flexibilitet ses som ett relationellt begrepp sa
indikerar det att flexibilitet inte alltid beh6dver vara bra. | relationen mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren finns det variation i svaren angaende om flexibilitet anses vara nagot bra
respektive daligt (2007: 44). Flexibiliteten ar till exempel bra fran ett arbetsgivarperspektiv
eftersom det kan resultera i hogre vinster, 6kad produktivitet och servicekvalitet. Samtidigt ar
det daligt for arbetstagaren som utsatts for anstallningskontrakt med I6sare koppling till

arbetsgivaren och en 6kad arbetsintensitet (Eriksson, 2007, s.45).

4. Metod

4.1. Kvalitativ ansats och metodvalet semistrukturerade intervjuer
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2017) beskriver att en kvalitativ studie anvénds i syfte att
samla in kunskap om manniskors upplevelser och erfarenheter. Med utgangspunkt i den
empiriska insamlingen skapar forskaren en mojlighet att undersoka en avspegling av ett
specifikt samhéllsfenomen (2017: 53). Denna studie syftar till att undersoka samt studera tva
foretags intresse att permanent stalla om sin verksamhet till distansarbete och vad det innebar
for organisationens HR-personal. | och med att jag ar intresserad av att undersoka ett specifikt
samhallsfenomen ansag jag att en kvalitativ ansats var ett lampligt metodval for studien. Jag
har intervjuat personer som ar yrkesverksamma inom HR pa tva olika foretag och genom att
anvanda semistrukturerade intervjuer har jag fatt mojlighet att ta del av intervjupersonernas
reflektioner kring fenomenet omstallningen till ett dkat distansarbete i forhallande till covid-
19-pandemin. Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2017) beskriver att det som forskare &r viktigt
att betrakta uttalanden som uppstar under ett intervjusamtal i sin sociala kontext (2017: 53-54).
Detta tankesattet har varit vasentligt for denna studien av den orsaken att vi for tillfallet befinner
oss mitt i covid-19-pandemin, vilket lasaren i synnerlighet bor ha i atanke. Den insamlingen av
material som sker vid en intervju kan ligga till grund for kunskapsutveckling inom det aktuella
omradet (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2017, s.53). Anledningen till att valet foll pa
semistrukturerade intervjuer var pa grund av dess flexibla karaktar. En semistrukturerad
intervju &r flexibel i den meningen att det lamnas utrymme for intervjupersonen att behandla
det som personen speciellt ar intresserad av och anser ar viktigt i relation till intervjufragan
(Bryman 2018, s.561).
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Infor intervjuerna upprattades en intervjuguide som baserades pa forutbestimda teman som var
av intresse att beréra under intervjun. Metoden semistrukturerade intervjuer tillater forskaren
att till viss del avvika fran intervjuguiden for att folja upp nagot som intervjupersonen talar om
(Bryman, 2018, s.563). Denna tillitenhet anser jag &ar viktig samt betydelsefull for
kunskapsinhdmtningen, eftersom det bidrar till ppenhet att upptécka nya samband och teman.
Totalt genomfordes fem stycken intervjuer med HR-arbetare fran tva olika foretag. Gemensamt
for alla intervjuer var att de inleddes med lattsamma fragor som intervjupersonen kande till
svaren pa, exempelvis bakgrundsfakta betraffande intervjupersonens position i foretaget och
hur lange personen hade varit anstalld. Anledningen till denna inledningen var att skapa en
trygghet i relationen mellan mig som forskare och intervjupersonen (Bryman, 2018, s.565). Vid
utformningen av intervjufragorna tog jag hjalp av Beckers (2008) yrkesknep angaende att
anvanda hur-fragor istallet for varfor-fragor, pa grund av att det bidrar till att frambringa en mer
innehallsrik information (2008: 69-70). Becker (2018) beskriver att varfor-fragor tenderar att
generera att intervjupersoner intar en férsvarsposition vilket kan leda till att svaren blir korta
och forsiktiga vilket i sin tur gor att mycket véardefull information utel&mnas. Orsaken till detta
beteendet antogs vara att varfor-fragor antyder att det maste finnas ett skél till varfor personen
valt att agera pa ett visst satt. Hur-fragor har istéallet en formaga att Gppnar upp utrymme for
intervjupersonen att besvara fragan pa ett satt som passar intervjupersonen och att delge
beskrivningar som innehaller vardefull information enligt personen sjalv. Svaren pa hur-
fragorna upplevs foljaktligen vara mer utforliga, detaljrika och av en forklarande karaktar
(2008: 69-71).

4.2. Urval

Urvalet av foretag och intervjupersoner ar i denna studie baserat utifran ett malinriktat urval.
Bryman (2018) beskriver att det innebar att urvalet har gjorts pa ett strategiskt satt med
forskningssyftet i atanke (2018: 498). Foretagen som har inkluderats i denna studie uppfyllde
kriterierna for att vara relevanta for studien genom att de hade genomgatt en omstéllning till
distansarbete under radande covid-19-pandemi och att deras HR-avdelningar har varit delaktiga
i forandringsarbetet. Trost (2010) beskriver att det vid en kvalitativ intervjustudie &r lampligt
att ha mellan fyra till atta intervjupersoner och i relation till de begransningar som ges vid
forfattandet av en kandidatuppsats ansag jag att det var en relevant riktlinje att félja (2010:
143).
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Mojligheten till att samarbeta med ett av foretagen uppkom nar jag presenterade syftet med min
studie till en person i min bekantskapskrets som kunde hjalpa mig att fa tilltrade till ett foretag.
Darpa var min forsta tanke var att bygga upp min studie kring ett specifikt foretag. Min
kontaktperson fragade sina medarbetare pa foretagets HR-avdelning om det fanns ett intresse
av att delta i min studie och pa sa satt fick jag tilltrade till faltet och méjlighet att intervjua fyra
personer som var yrkesverksamma inom HR. | ett senare stadie tackade en av
intervjupersonerna nej till att medverka i studien. Varpa jag behovde hitta ett till féretag med
HR-arbetare som jag kunde intervjua. Pa grund av studiens omfattning och relativt korta
tidsram valde jag att aterigen att vanda mig till min bekantskapskrets for att pa kort tid forsoka
fa kontakt med ett foretag som uppfyllde kraven for att vara relevant for studien. Jag fick
kontakt med en HR-avdelning dar det fanns tva personer som ville delta i min studie. | efterhand
tror jag att det var positivt for min studie att inkludera tva foretag eftersom det har gett mig

mojligheten att jamfora och studera mitt fenomen ur ett storre perspektiv.

Det ena foretaget, Recruitment AB, &r ett produktbolag inom verksamhetsfaltet IT och det
andra, Selection AB, &ar ett konsultbolag som arbetar mot néringslivet inom
verksamhetsomradena 1T, kommunikation och hallbarhet. Valet att intervjua HR-personal har
inneburit att intervjupersonerna som har inkluderat i studien har haft olika titlar som HR-chef,
HR-assistent och rekryterare. Pa en av HR-avdelningarna intervjuade jag dven en person som
hade yrkesrollen kontorsansvarig. Anledningen till att jag ansag att det var relevant var att
denna personen var en del av HR-avdelningens arbetsstyrka och jag upplevde att det var ett

perspektiv som kunde bidra till att skapa en rikare uppfattning av foretaget och HR-arbetet.

4.3. Genomférande

Samtliga intervjuer genomférdes med hjalp av de digitala kommunikationsverktygen Teams
och Google hangouts. Bryman (2018) beskriver att anvdndandet av digitala
kommunikationsverktyg 6verlag har resulterat i positiva reaktioner och att det bidrar till
flexibilitet, bekvamlighet for intervjupersonen och att den geografiska platsen inte blir ett
hinder (2018: 594). Innan intervjutillfallet skickades det ut ett informationsmail till alla
intervjupersoner med en beskrivning av studiens syfte samt att deltagandet i studien var
frivilligt. Alla intervjusamtal har med individens samtycke spelats in med hjélp av en digital
ljudinspelningsfunktion och respondenterna informerades att ljudinspelningen endast kommer
anvandas i forskningssyfte och darefter raderas. Intervjupersonen informerades ocksa i borjan

av varje intervju att deltagandet i studien &r helt frivilligt och att personen nér som helst kunde

17



valja att avbryta sitt deltagande samt att all information kommer behandlas konfidentiellt och

att intervjun kommer avidentifieras innan den analyseras.

4.4, Etiska 6vervaganden

Intervjupersonerna informerades redan vid forsta mailkontakten att medverkandet i studien
skulle anonymiseras, vilket innebér att det som redovisas i studien inte kommer kunna kopplas
till en bestdmd individs identitet eller till foretaget. Jag har dven tagit hansyn till aspekten som
det Vetenskapliga radet (2017) kallar for konfidentialitetskravet. Det kravet innebéar att
informationen hanteras pa ett sakert sétt och att ingen obehorig far ta del av informationen
(2017: 40). Jag har valt att ge foretagen och intervjupersonerna fiktiva namn eftersom jag anser

att det medfor till att lasaren far uppleva en mer naturlig lasning.

4.5. Analys av insamlat material

Vid analysen har jag anvant en abduktiv ansats, vilket innebdr att jag som forskare kontinuerligt
vaxlar mellan mitt empiriska underlag och befintliga teorier (Patel & Davidsson, 2003, s.24).
Studiens insamlade material, i form av inspelade intervjusamtal, transkriberades och
analyserades kontinuerligt under studiens gang. Det bidrog till att jag fick en medvetenhet om
nya teman som framkommit under intervjuerna, vidare kunde jag vid senare intervjuer,
undersbka dessa teman ytterligare (Bryman, 2018, s.579). Svensson och Ahrne (2017)
beskriver att bearbetningen av det empiriska materialet innefattar en arbetsprocess dar
materialet kategoriseras, sorterades och ordnades for att finna svaret pa studiens
fragestallningar (2017: 23).

Jag har valt att anvanda mig av en tematisk analys for att analysera mitt empiriska material. En
tematisk analys bygger pa dterkommande utlatanden i det insamlade materialet (Rennstam och
Wasterfors, 2015 s.69). Dessa nyfunna teman beskriver Rennstam och Waésterfors (2015) ar
varda forskarens uppmarksamhet eftersom upprepade teman vanligen utgor ett huvudinnehall i
empiri-materialet (2015: 69-70). Tematisk analysstrategi baseras pa informationsinhamtningen
i faltarbetet vilket jag anser ar relevant for min studie som grundar sig pa metodvalet kvalitativa
intervjuer. Foljande diskussions kapitel har strukturerats efter de teman som jag har funnit i mitt
insamlade material. | relation till befintlig teori har jag arbetat med mitt empiriska material
utifran ambitionen att komplettera aktuell forskning och kunskap kring fenomenet distansarbete

i relation till covid-19-pandemin, med inriktning pa HR-arbete.
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5. Diskussion

5.1. Initiala férandringar och strategier

Nér covid-19-pandemin blev ett faktum och uppmaningen om att alla som har méjlighet bor
arbeta hemifran for att minska smittspridning meddelades, stélldes ocksa krav pa féretag och
arbetsgivare att reflektera éver hur de kunde stalla om sin verksamhet. Ledningen pa foretagen
behovde fatta beslut kring hur ett fordndringsarbete skulle genomféras och vilka

forandringsstrategier som var relevanta.

/.../ Vihar varit med om kriser tidigare, vi kommer starka ur det har och vi maste
gora det tillsammans. Dér visar det verkligen, tycker jag, att vi som medarbetare &r det
storsta vi har. Har ska alla fa vara kvar och det tycker jag har gjort jattemycket, att
osakerheten forsvinner pa det sattet, man ar inte lika orolig att ens jobb ska forsvinna,
utan tanker att nej, nu maste alla kampa tillsammans. Och det har varit hogt i tak med
att okej vi behover gemensamt komma fram till nya sétt att arbeta pa och nya idéer for
att dra in kunder eller pengar. Déar har till exempel vara konsulter bérjat jobba med
forséljning, att hitta mojligheter i sina projekt. Det har startats olika initiativ liksom mer
nerifran och upp ocksa, vilket jag tycker ocksa visar pa att det hér inte ar nagonting som
bara var ledning ska bestdmma utan det dr ndgonting som alla maste kampa for. /.../
Ledningen har varit tillgangliga for fragor, 6ppna for forslag eller om man sjalv har
nagon synpunkt att man kan ta det vidare.

Recruitment AB, rekryterare, Agnes

Rekryteraren Agnes resonerar att ledningens tydliga vision av forandringsarbetet och att alla
ska fa behalla sina jobb har bidragit till att den potentiella osakerhet som anstéllda kan uppleva,
i relation till organisationsforandringar forsvinner (Aronsson, 2012, s.307). Genom hela
forandringsarbetet har det aven statt klart att omstallningen ar nagot som alla medarbetare
tillsammans maste arbeta med for att foretaget ska kunna ga starkta ur krisen. Detta antyder att
Recruitment AB har anvént sig av det som kallas en delaktig fordndringsstrategi (Angelow,
2010, s.135-136). Ledningen har varit mana om att ta del av de anstalldas kompetens och tankar
for att komma fram till nya arbetssatt och idéer som kan bidra till en forbattring i

forandringsarbetet.
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Som tidigare namnt sa orsakas forandringar av antingen externa eller interna drivkrafter
(Alvesson & Sveningsson, 2014, s.23). Det som ligger till grund for den férandring som
foretagen i studien star infor dr en extern kraft i form av den globala covid-19-pandemin.
Pandemin har tvingat manga foretag att snabbt paborja ett forandringsarbete och hitta

forandringsstrategier som lampar sig for foretaget.

Forst satt vi i ledningsgruppen och tog fram forslag och riktlinjer pa vad vi tyckte var
vettigt. Och vad vi tankte var att vi ville ha en bra plan framéver. Sen sa férankrade vi
det med resten av vara halvtids-anstéllda, de som &r konsultansvariga, och tog in deras
input, vad de tankte och om de hade nagra bra idéer. Och sen nar vi val hade gjort det
kom vi tillbaka till ledningsgruppen och jobbade igenom det igen, la fram ett fardigt
forslag till de hel- och halv-tidsanstéllda. Efter att vi hade gjort klart ett fardigt forslag
sa skickade vi ut ett mail om att vi kommer jobba mindre, och mycket mer inriktat mot
sélj.
Selection AB, HR-chef, Malin

Redogorelsen av Selection AB’s férandringsstrategi kan beskrivas som en kombination av den
toppstyrda forandringsstrategin och den delaktiga forandringsstrategin (Angeléw, 2010, s.132—
135). Foretagets ledning nyttjade fordelen att ett fatal agerande personer resulterar i en snabb
framstéllning av en handlingsplan. Darefter féljde en inkludering av resterande personer som
ber6rdes av besluten kring forandringsarbetet, i detta fall de som har en halvtidsanstallning pa
foretaget. Ledningen tar i beaktning asikter och tankar fran de halvtidsanstallda och gjorde
darefter en sammanstéllning och utformade ett fullbordat forslag med konkreta atgarder som

sedan delgivits och meddelats till alla anstallda.

Det som é&r avgorande for en organisations 6verlevnad &r i vilken utstrackning som
organisationen kan forandra sig. Den forsta atgarden som foretaget Selection AB gjorde i sitt

forandringsarbete var att fokusera mer pa sélj.

/.../ 1 mars mérkte vi att kunder inte ville signa projekt som vi hade skickat forslag
pa och de ville inte ta in nya projekt och stallde in projekt som man tankt skulle
bli av. S& dar markte vi ju redan att det borjade tappas lite i mars och forsokte da
O0ka mycket av séljet och gick over att fler och fler var tvungna att faktiskt

verkligen lagga sin tid pa att salja. Sa det var val det forsta som hande, vi gick

20



over till mycket mer salj-tung organisation for att férsoka fa in timmarna liksom.
/... for oss handlade det mycket om hur ska vi kunna halla oss flytande liksom.
Sa vi fick gora en corona-budget, eller vad man séger, dar det var okej men sa har
manga timmar maste vi fa in for att kunna betala de kostnader som vi har.
Selection AB, HR-chef, Malin

Selection AB’s forsta forandring var att stalla om till att bli en mer salj-tung organisation,
jamfort med tidigare da de hade jobbat mer med resursforstarkning och projektarbeten. Ett 6kat
fokus pa forsaljning kan indikera pa ett forsok att fa verksamheten att ga runt. For att fa 6versikt
over vad som kravdes for att foretaget skulle undvika konkurs upprattades ocksa det som HR-
chefen kallade en “corona-budget”. Allt eftersom pandemi-laget forvarrades sag emellertid

foretaget ingen annan lGsning an att permittera personalen.

/.../1maj s& permitterade vi alla hel- och halv-tidsanstallda for att ta ner vara fasta
kostnader. Konsulterna kostar bara nar de sitter i projekt. Sa da permitterade vi
alla och da var det ju ocksa verkligen nu staller vi om till att fortfarande kunna
halla uppe tempo och kunna tacka allt som vi ska gora och se till att féretaget anda
flyter pa fast att alla jobbar farre timmar, hur far vi det att ga ihop. /.../ Sen sa var
det ju mindre att gora ocksa sa det gick ju ihop liksom.

Selection AB, HR-chef, Malin

Permittering har under pandemin anvénts av manga arbetsgivare och betyder att anstéllda under
en viss period gar ner i arbetstid och att staten under samma period bidrar med ekonomiskt stod
till arbetsgivaren. Resultatet blir att arbetsgivarens personalkostnader minskar och att den

anstallda far behalla 6vervagande del av sin ordinarie 16n (Regeringskansliet, 2020).

Den digitala tekniken har mojliggjort att arbetstagare kan utfora arbete pa olika platser, arbetet
behdver inte langre nédvandigtvis ske pa den fysiska arbetsplatsen (Gillberg, 2018, s.8). | de
flesta organisationerna anvénds det idag digitala kommunikationsmedel for att mojliggora

digitala sammankomster.

Fordelen med oss ar att vi ar ett It-bolag, sa vi har ju varit ganska rustade for detta.
Det gar ju inte att jamféra med bolag som typ aldrig har anvant Teams eller Skype

eller nagonting. Utan vi har ju redan jobbat véldigt mycket sa och darfor blir det

21



ju inte lika stor 6vergang for oss, vilket ar valdigt positivt.

Recruitment AB, rekryterare, Agnes

En aterkommande diskussion i samtliga intervjuer var att intervjupersonerna upplevde att
foretagen sedan tidigare hade ett etablerat arbetssatt med digitala kommunikationsverktyg och
att det har bidragit till att underlatta 6vergangen till distansarbete. Féretagen har med andra ord
i ett tidigare skede genomgatt en forandring som har haft en utgangspunkt i den tekniska
utvecklingen. Dock ar det svart att saga om férandringen har initierats i form av en extern eller
en intern drivkraft, eftersom teknikens paverkan ar applicerbart inom bada kategorierna
(Alvesson & Sveningsson, 2014, 5.23-24).

Foretagen som har inkluderats i denna studie har bada behovt genomféra en férandring som har
foranletts av en extern drivkraft, covid-19-pandemin och efterféljande rekommendationer.
Malet med forandringsarbetet har varit att stalla om foretagens verksamhet for att kunna folja
den svenska Folkhalsomyndighetens rekommendationer angaende att alla arbetstagare som har
mojlighet ska arbeta hemifran (Folkhalsomyndigheten, 2020). Genom intervjupersonernas
berattelser framkom det att foretagen har valt olika tillvagagangssatt for att uppna samma mal.
Foretagsledningen pa Recruitment AB inriktade sitt omstallningsarbete pa att gora alla
medarbetare delaktiga och instéliningen till forédndringsarbetet var att alla i foretaget
tillsammans maste bidra med forslag och idéer for att forbattra arbetet. Selection AB a andra

sidan fokuserade snarare pa salj och permittering for att klara av férandringen.

5.2. Nya arbetssatt inom rekrytering

I relation till bade digitaliseringen av arbetet och rekryteringsforfarandet blir HR-arbetarens
expertis inom kommunikation en central del. Foretagen som inkluderats i denna studien har
bada genomgatt en forandring som har medfort att rekryteringsprocessen har behovt forandras
till att bli digitaliserad.

/.../ jag hade redan borjat kdra mycket mer digitalt med teamet, pa sa satt har
mina arbetsuppgifter inte dndrats speciellt mycket. Men vi har fatt andra sattet
som vi arbetar pa med vissa saker. | rekryteringen har vi fatt tinka om totalt och
andrat hela upplagget. Vi vill inte ta in speed-dates med 15 personer pa kontoret,
utan dar fick ju vi tanka om i hur vi ska jobba. Vi haller fortfarande i speed-dates

men de sker nu digitalt och har inneburit att vi fick &ndra sjalva arbetssattet.
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Recruitment AB, rekryterare, Agnes

HR-yrket innefattar en kombination av digitalt- och fysiskt baserat arbete, vilket ocksa ligger i
linje med beskrivningen att arbetsuppgifterna inte har forandrats utan att det &r utférandet som
har behovt andrats. P& Recruitment AB anvinds speed-date, ett moment som innefattar att den
arbetssdkande under en kort intervju, motsvarande 10 minuter, ska gora ett gott intryck pa
rekryteraren. Rekryteringsmomentet speed-date har 6vergatt till att genomforas med hjalp av
digitala kommunikationsverktyg. Samtliga intervjupersoner beskriver att foretagen i praktiken
har behovt forandra och tanka om i sina rekryteringsprocesser och det framhalls att nytankande
har varit nédvéandig i omstallningen till distansarbete. Pa grund av smittspridning av viruset
covid-19 finns det inte samma mojligheter som tidigare att boka in fysiska arbetsintervjuer med
arbetss6kande och av den anledningen har foretagens rekrytering behovt forandras for att kunna
hantera den nya situationen. Det stdmmer 6verens med Engstrém och Lundins (2018)
resonemang angaende att HR-yrkets dvergang till att bli mer digitaliserat leder till att HR-
avdelningen behdver vara innovativa, finna nya l6sningar och arbetsséatt for att astadkomma ett
val utfort arbete (2018: 111).

Speed-dejtingen illustrerar ocksa den storsta forandringen som foretaget har behovt gora i
relation till rekryteringsprocessen. Namligen att det fysiska motet, ofta i form av en
anstéllningsintervju med arbetssokande, nu har &vergatt till att genomforas via digitala

kommunikationsverktyg.

/.../ jag ké&nner att det funkar lika bra digitalt som fysiskt. Snarare ibland att det
underlattar med det digitala for d& kan folk sitta i Linkoping, Orebro, Luled,
Uppsala eller i Australien, var alla &n befinner sig. /.../

Recruitment AB, rekryterare, Maja

Mojligheten att genomféra ett mote digitalt beskrivs som en positiv utveckling eftersom
anvandningen av digitala kommunikationsverktyg medfor att samtals-parterna blir oberoende
av vilken plats de befinner sig pa. Att inte behova befinna sig pa samma plats bidrar aven till
en minskad pendlingstid, vilket kan anknytas till att Hultén (2000) beskriver att minskningen

av transportstracka kan frigora tid som individen istallet kan lagga pa sin familj eller sin fritid.
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Digitaliseringen ar en av de stora utmaningarna som upplevs inom HR-yrket. Svenska chefer
ar eniga i antagandet att HR-personalens viktigaste arbetsuppgift i fOretaget ar rekrytering
(Engstrém och Lundin, 2018, s.113-114).

/.../ just vid intervjuerna som halls fysiskt far man en liten tydligare kansla av vad
ar det for person man mater, tycker jag. Sen sa tror jag att absolut att manga ocksa
gynnas av att ha digitala intervjuer, om man &r lite extra nervos sa blir det anda
lite som en barriar och da a man kanske inte &ar lika nervés och kanske kan
presterar battre.

Selection AB, HR-chef, Malin

I samband med att det skapas nya l6sningar och nya arbetssatt med hjélp av digitaliseringen
verkar utmaningen att hitta finna ratt kandidater fortfarande vara bestdende. HR-chefen framfor
att det finns en ny problematik i relation till rekryteringen, namligen svarigheten att avgora hur

likvardig en kandidat presterar pa en intervju som genomfors digitalt i jamforelse med fysiskt.

Foretagskulturen beskrivs som de gemensamma vérderingar och forestéliningar som finns inom
ett foretaget. Att alla medarbetare i foretaget delar det gemensamma synsattet ar en
forutsattning for ett fungerande samarbetet. | flera intervjuer har foretagskulturen haft en

tendens att aterkomma i samband med rekrytering.

Foretagskulturen ar superviktigt for oss och det ar viktigt att man trivs med den
familjéara kulturen som finns har, for det gor ju inte alla. Men de som inte har
gjort det har ju faktiskt ocksa slutat, for de har nog inte riktigt kéant att de har
passat in i var kultur. Vilket &r jattetrakigt, men det visar ocksa tydligt vilka
rekryteringar som blir ritt och fel /.../

Recruitment AB, kontorsansvarig, Victoria

Det blir synligt om en rekrytering har lyckats eller inte beroende pa hur val den nyanstéllda
passar in i foretagskulturen. Det stimmer 6verens med tidigare forskning som har observerat
att det finns en problematik i forhallande till att hitta lampliga kandidater (Engstrom & Lundin,
2018, s. 113). Det visar att det ar betydelsefullt att i ett tidigt stadie av rekrytering undersoka

om den arbetssokande har en potential att passa in i kulturen pa foretaget.
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5.3. Kommunikation vid distansarbete

Det som framforallt karaktériserar distansarbetet ar att arbetet inte utfors i arbetsgivarens
lokaler. Kommunikationen &r en central del i HR-arbetet och till féljd av att medarbetarna
befinner sig pa olika platser har kommunikationen 6vergatt till att ske via digitala
kommunikationskanaler (Engstrom & Lundin, s.8). Inte minst nu under covid-19-pandemin har
behovet av att arbeta hemifran okat for att minska smittspridning. Forandringen av
kommunikationsvagar har bidragit till omfattande &ndringar for HR-arbetarna som har

intervjuats i studien.

Kommunikationen har vél anda, upplever jag, blivit lite sémre. Jag upplever att man
kanske sitter lite mer pa sin egen kammare och funderar pa grejerna istallet for att bolla
inom laget. /.../ det inte blir de har informella avstamningarna. Nar man sitter pa
kontoret kan man fraga har du tid tva minuter, men det ar kanske inte lika ofta som man
tar upp telefonen och ringer nagon i tva minuter. /.../ Nar man sitter pa kontoret sa
snappar man upp mycket vad folk pratar om /.../ da kan jag far en tydligare bild av okej,
nu ar det nagon som pratar om att dem behdéver den har typen av profil hos en kund och
om jag har snappat upp det innan sa kan jag borja jobba pa det lite tidigare. For nu blir
det lite sa har, ahh [stressigt rop red anm.] nu behdver vi den har konsulten /.../ man far
mer slacka brénder nu tycker jag an innan, for att innan kunde man snappa upp mycket
mer och fa koll pa laget pa ett annat satt nar man var pa kontoret.
Selection AB, HR-chef, Malin

HR-chefen Malin beskriver att det finns en tendens att arbetstagare valjer att betdnka
arbetsrelaterade drenden pa egen hand istéllet for att ta hjalp av sina medarbetare. Det visar pa
en likhet med det som Palm et al (2020) skriver angaende risken vid distansarbete &r att
arbetstagare blir professionellt isolerade (2020: 51). Enligt HR-chefen pa Selection AB har
overgangen till att endast kommunicera via digitala kommunikationsverktyg medfort
svarigheter i att skapa sig en dversikt av arbetssituationen. Hon uttrycker att ’man far mer sliicka
brander nu” vilket visar pé att det finns en utmaning och att kommunikationen eventuellt blir
mer plétslig nar den sker vid digitala kommunikationskanaler. Detta motsvarar Gillbergs (2018)
beskrivningar angaende att arbetsbelastningen blir storre vid utékningen av digital
kommunikation och arbetstagare standigt behover prioritera olika arbetsuppgifter och
arbetsrelaterad kommunikation samt att det kan bidra till koncentrationssvarigheter och stress
(2018: 55).
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HR-arbetare forvantas ha en expertis inom kommunikation och det ménskliga samspelet
(Engstrom & Lundin, 2018, s.8-9). Det ar relevant att HR tilldelas en central roll i
digitaliseringsforandringar eftersom dessa framst handlar om foérandringar i det méanskliga
beteendet och inte om teknologin i sig. | samband med digitaliseringen av HR-yrket stélls det

krav pd HR-avdelningar att férhalla sig och anpassa sig till nya forutsattningar.

Kommunikationen blir mer formellt skulle jag séga, troligtvis kommunicerar
manga bara via de digitala kanalerna rérande det som man behdver veta for att
kunna utfora arbetet. /.../ kontakten & mer formell och mycket mer vid behov,
snarare an for noje.

Selection AB, HR-assistent, Clara

HR-assistenten visar prov pa en formaga att urskilja att det finns olika ménster for hur
medarbetare  kommunicerar och att det beror pa om de anvéander sig av digitala
kommunikationskanaler eller fysisk kommunikation. En viktig del i HR-arbetet &r att kunna
fora en god kommunikation med sina medarbetare. Darmed blir relevant fér HR-personalen att
kunna anpassa sattet att kommunicera pa for att det ska uppfattas som passande fran
medarbetarna samt for att underlatta informationsflodet. Det kan forenas med tidigare forskning
om att HR-arbetaren ar organisationens expert inom omradena kommunikation och méanskliga
resurser samt att HR har som uppgift att finna ett samspel mellan ménniskorna i organisationen
och teknologin (Engstrém & Lundin, 2018, s.8-9).

HR-avdelningen ansvarar, som tidigare namnt, ocksa for det manskliga samspelet som utspelar
sig i1 organisationen. Déar inkluderas fysiska moéten och de relationer som finns mellan
manniskor pa foretaget. En stor del av HR-personalens arbete handlar ocksa om att vara en
stodfunktion i organisationen och att hjalpa till med olika slags problem som uppstar for
arbetstagarna (Engstrém & Lundin, 2018, s.8).

/.../ generellt ar det mycket svarare att marka det allmanna maendet hos ens
personal via digital kommunikation. Jag tror ocksa att det ar lattare for folk, eller
det vet jag ju sjalv, att bara sadga nej men allt ar bra fast att det inte &r det. Just for

att man inte marker det lika bra digitalt. Nar kommunikationen sker digitalt
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snappar man inte upp om nagon ar stressad eller mar daligt eller vad det nu kan
vara och det &r synd.
Selection AB, HR-chef, Malin

Nar kommunikationen med medarbetarna enbart sker via digitala kanaler kan det uppsta
svarigheter i form av att HR-personalen far svart att bilda en uppfattning kring medarbetarnas
maende. Denna svarigheten kan associeras till inriktningen konversationsanalys, dar betydelsen
av att studera kroppssprak, rorelse, blickar och 6gonkontakt &r lika viktigt att analysera som de
konverserande orden (Engstrom & Lundin, 2018, s.12-13). Eventuellt ar det svarare att
upptacka dessa komponenter via digital kommunikation, eftersom HR-chefen har lagt market
till att det &r enklare att uppfatta om en medarbetare kanner sig stressad nar kommunikationen
sker fysiskt. Vidare beskriver Allvin et al (2013) att arbetstagare idag paverkas av individuella
forutsattningar for att klara av arbetslivet (2013: 17-18).

5.4. Flexibilitet och gransdragning mellan arbete och privatliv i den nya
vardagen

I samband med digitaliseringen av arbetslivet diskuteras ofta flexibilitet. Ordet flexibilitet
anvands vanligtvis for att beskriva en arbetssituation som inte ar beroende av en speciell tid
eller rum (Aronsson, 2020, s.11). Den utbredda anvandningen av digitala
kommunikationsverktyg mojliggor en flexibilitet i arbetslivet, samtidigt som granserna mellan
fritiden och arbetet blir mer flytande (Palm et al, 2020, s.55).

/.../ Corona (synonym med covid-19) tar vél tagit med sig flexibiliteten och jag
tror att man bade ser fordelar och nackdelarna med det. Jag tror att det &r
fordelarna som man kommer anvanda sig av i framtiden och fordelarna &r val att
flexibiliteten har bidragit till att manniskor kan fa sitt livspussel att ga ihop.

Recruitment AB, rekryterare, Maja

Flera av intervjupersonerna lyfte fram att de upplevde att covid-19-pandemin hade bidragit med
flexibilitet i arbetslivet samt att den framsta fordelen var att det blivit enklare att fa arbetet att
ga ihop med resten av livet. Covid-19-pandemin har lett till att foretagen behovt genomga en
forandring som mojliggjort att arbetstagarna kan arbeta hemifran i stéllet for pa kontoret.
Upplevelsen som intervjupersonerna kanner angaende att det &r enklare att organisera

livspusslet, ligger i linje med Palms et al (2018) beskrivning av att flexibiliteten ofta &r en
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positiv effekt av digitalisering och att det leder till att arbetstagare kan erfara en tkad balans

mellan arbetet och privatlivet (2018: 70).

Né&r granserna mellan arbete och privatlivet blir otydliga forflyttas emellertid ett storre ansvar
till individen som sjalv maste satta upp riktlinjer for att skilja mellan de olika aktiviteterna. Som
arbetslivet ser ut idag ar det viktigt for varje enskild individ att ha en formaga att pa egen hand

kunna planera och organisera sin tid och arbete.

Det & mycket frihet under ansvar for nastan alla i var organisation. Och eftersom
jag lagger upp mina arbetsdagar sjalv och de aldrig ser likadana ut, sa finns det
utrymme for mig att vara flexibel. Min roll innefattar mycket tillit uppifran ocksa,
det forvéntas att jag gor det jag ska, men det ar ingen som kommer kolla exakt
vad, hur eller nér jag gor det.

Recruitment AB, rekryterare, Agnes

Nast intill alla i foretaget Recruitment AB har givits ett fortroende som bygger flexibilitet och
att arbetstagarna tilldelas en stor sjalvstandighet i att planera sitt arbete (Allvin etal, 2013, s.35).
Rekryteraren redog0r for att hon forvantas utfora sitt arbete men att ingen kontrollerar hur hon
gar tillvaga, vilket stammer dverens med att Coenen och Kok (2013) forklarar att flexibiliteten
avser den frihet som arbetstagaren sjalv har att avgoéra nar, hur och var arbetet utférs (2013:
566). Vidare kan det associeras med att flexibilitet ar ett relationellt begrepp, for att
arbetstagaren ska kunna ha flexibilitet sa behdver arbetsgivaren vara flexibel (Eriksson, 2007,
s.44).

Dagens arbetsliv kdnnetecknas av flexibla villkor och dessa kan leda till att ménniskor utsatts
for stress och ohalsa. Nagot som diskuteras av flera forskare &r att manniskor kanner ett behov
av att alltid vara tillgangliga for arbetsrelaterade arenden, vilket paverkar manga manniskors
hélsa pa ett negativt satt. | flera av intervjuerna diskuterades svarigheten att avsluta arbetsdagen

nér arbetet utfordes i hemmiljon och att satta upp egna granser mellan arbetet och privatlivet.

/.../ en nackdel med att arbeta hemifran ar att granserna mellan privatlivet och
arbetslivet suddas ut mycket mer. Vilket ocksa ar en fara och nagonting som man
far vara observant pa sjalv. Helt pl6tsligt sa sitter man har hemma och jobbar nar

klockan &r 19./.../ det finns en risk for att man jobbar mer &n vad man bor gora.
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Det har med att kanna att nej, nu ar arbetsdagen over, den gransen finns inte pa
samma vis. Utan man maste hitta nya rutiner for hur man sjalv kan satta upp
granser och det kan vara en utmaning.

Recruitment AB, rekryterare, Agnes

Rekryteraren pa Recruitment AB beskriver att nar arbetet utférs i hemmet suddas granserna
mellan privatlivet och arbetet ut och att det & nagot som manniskan maste vara uppmarksam
pa. Det finns ocksa en risk med att arbeta hemma och det ar att arbetstagare arbetar utéver den
ordinarie arbetstiden, som enligt arbetstidslagen (1982:673) hogst far utgora 40 timmar i
veckan. Det 6verensstammer med tidigare forskning som har visat att arbetets flexibla karaktar
kan resultera i att arbetstagare anstranger sig dver sin kapacitet i relation till sina arbetsuppgifter
(Allvin et al, 2013, s.18). Anledningen till att denna foreteelse uppstar beskriver Allvin et al
(2013) ar pa grund av att arbetets utforande inte forankras med nagon granssattning (2013: 18).
Vidare beskriver rekryteraren att det finns en utmaning i att sjalv behtéva skapa rutiner som
bidra till att avgransa arbetet och privatlivet. Det kan forenas med att Allvin et al (2013) redog6r
for att de referenspunkter, exempelvis en given arbetsplats, arbetstid och definierade krav, som
tidigare har funnits mellan arbetet och det 6vriga livet har blivit mer flytande i dagens samhalle
och staller darfor hogre krav pa att individerna sjalva behover skapa egna referenspunkter som

kan hjalpa dem att skilja mellan de olika aktiviteterna.

For att uppratthalla gransen mellan arbetslivet och det 6vriga livet anvander sig manniskor av
olika sa kallade artefakter och ritualer. Dessa anvands som symboliska markérer for att hjélpa
manniskan att uppratthalla en distinktion mellan arbetet och privatlivet. Under samtliga
intervjutillfillen stilldes fraga “har du nagra speciella knep som du anvénder dig av for att
sirskilja mellan arbete och privatlivet ndr du arbetar hemifran?”. Ett knep som flera
intervjupersoner anvénde for att strukturera sitt arbete var planera in arbetsuppgifter i sin

kalender.

/.../ jag lagger in grejer i min kalender hela tiden, till exempel fér jag en notis att
nu maste du kolla det har och nu maste du gora det har. /.../ Jag hade ocksé kunnat
vélja att inte lagga in nagonting i kalendern och bara gora mina arbetsuppgifter.
Men for min del sa blir jag pAmind om att jag ar pa jobbet fast att jag sitter hemma.
Sa det ar vl en atgard som jag sjalv har vidtagit for att bli mer strukturerad.

Recruitment AB, rekryterare, Maja
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FOr att bli mer strukturerad i sitt arbete anvénder rekryteraren Maja, och flera andra
intervjupersoner, kalendern som en artefakt for att skilja mellan arbetet och det 6vriga livet.
Vidare beskriver Maja att hon anvénder sig av en digital kalendern med inlagda héndelser, i
form av paminnelser om arbetsrelaterade angelagenheter, for att strukturera sin arbetsdag.
Digitaliseringen av artefakter, exempelvis att kalendern eller jobbmailen finns tillganglig i
telefonen, kan emellertid gora att arbetstagaren jobbar mer och att det blir svarare att dra
granser. Artefakter, som till synes ska hjalpa arbetstagaren att hantera och skapa 6vergripande
gransdragningar mellan arbetet och arbetslivet, kan eventuellt forlora sin symboliska markér

om artefakten digitaliseras.

5.5. Distansarbetets framtida anvandning och positiva foljder

Med hjalp av intervjupersonernas berattelser och resonemang gar det att dra nagra analytiska
slutsatser angaende foretagens framtida anvandning av distansarbete. Vid alla intervjutillfallen
aterkom diskussionen om att det fanns éppenhet till att arbeta hemifran nagra dagar i veckan
eftersom man har upplevt att det finns vissa fordelar med att arbeta hemifrin. ”Jag tror att
mojligheten att arbeta hemifran, kanske en-tva dagar i veckan kommer finnas, och att man inser
fordelarna med det. /.../ Men jag tror snarare att manga av oss kommer springa tillbaka till
kontoret ndr det &r mdjligt”. Samtliga intervjupersoner dr 6verens om att arbetsveckan troligtvis
inte kommer aterga till att se ut som den gjorde innan covid-19-pandemin brot ut. Foretag har
insett att det &r praktiskt mojligt att utféra mer arbete &n vad man tidigare trott var mojligt
genom distansarbete. Av den anledningen tror intervjupersonerna att det kommer stéllas hégre
krav fran arbetstagarnas sida att mdjligheten till att arbeta pa distans ska kvarsta aven efter
pandemi. Baserat pa att flexibilitet ar ett relationellt begrepp, kommer det i sin tur att innebara
att arbetsgivaren maste vara flexibel for att arbetstagarna ska ha flexibilitet. Intervjupersonens
uttryck visar ocksa pa att arbetstagarna langtar efter att traffa sina medarbetare i fysiska

sammanhang och mdjligheten att kunna vara pa arbetsplatsen.

En positiv foljd av det 0kande distansarbetet som tva intervjupersoner namnde var den
ekonomiska aspekten ur foretagets perspektiv, ”jag tror att ménga bolag kommer kunna ha
mindre kontor med ett rullande schema Gver vem som ar pa jobbet och att man pa sa satt dra in
pa lokalkostnader och se det som en form&n med att jobba hemifran”. Eftersom inte alla
medarbetare behdver befinna sig i kontorslokalerna samtidigt ar en mojlig atgard att ha

ambulerande eller rullande schema pa arbetsplatsen. Standing (2013) lyfter i likhet med
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intervjupersonerna fram att den ekonomiska aspekten av distansarbete och att det kan bidra till
en minskning av kontorshyror (2013: 63). Det kan leda till att foretaget framdver kan se ett
intresse i att erbjuda mojligheten att arbeta hemifran. Pa liknande sétt har miljoaspekten av
distansarbete uppkommit vid flera intervjuer dér en intervjuperson exempelvis resonerade att
en hel ledningsgrupp inte behover flygas in for ett mote pa nagra timmar, aven att restiden till

och fran jobbet minskar.

Vid samtalen med intervjupersonerna fanns det en antydan att det tidigare hade funnits en
uppfattning att det fysiska métet varderades mycket hogre. ” /.../ jag tror att vi kommer éndra
hur vi tanker och ga ifran lite gamla tankar om att det maste vara det fysiska motet, annars sa
ar det inte bra. /.../ det kommer vara jattesvart att kunna argumentera for varfor allt ska ske
fysiskt, ndr det inte behOvs.”. Dessa tankar ar aterkommande och det marks att
intervjupersonerna har blivit mer Gppna och visar pa en acceptans i forhallande till

distansarbete.

6. Slutsats

Den omstallning som de bada foretagen i studien har genomfort har haft en delvis tvingande
inverkan pa grund av covid-19-pandemin. Trots de tvingande omstandigheterna, sa har
foretagen ocksa varit valvilligt installda till att forandra verksamheten. Detta eftersom det sedan
tidigare funnits en digital infrastruktur pa foretagen som majliggjort omstaliningen till
distansarbete. Tva ytterligare anledningar till foretagens vélvilja till omstéllningsarbetet &r att
det leder till minskade lokalkostnader och potentiellt ocksa minskade personalkostnader i och
med att det krévs féarre anstéllda till att utféra samma arbete. Till viss del sker det dven en
forskjutning av ansvar som forlaggs pa arbetstagaren snarare an pa arbetsgivaren. Arbetstagaren
forvantas utfora sina arbetsuppgifter, men maste pa egen hand ansvara for nar, var och hur det

forvantade arbetet genomfors.

Med en 0kad anvandning av digitala kommunikationsmedel behdver arbetstagarna inte utfora
sitt arbete pa den fysiska arbetsplatsen. Istallet utfors arbetet hemifran. Detta har & ena sidan
genererat i flexiblare arbetstider, men HR-personalen, med expertis i kommunikation, har
samtidigt upplevt att kommunikationen i arbetet har forsvarats och att manga av de anstallda
har blivit isolerade i sin yrkesroll. Detta har forstarkts av att HR-avdelningarna upplever att den

digitala kommunikationen innebar en betydande utmaning i att uppfatta de anstéalldas maende,
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vilket forsvarar den delen av deras arbete som ocksa innebar att vara en stodfunktion som ska

varna om organisationens medlemmar.

Den tkade implementeringen av distansarbete har resulterat i att HR-avdelningarna har behovt
skapa nya arbetssatt. Ett exempel pa detta ar att rekryteringsprocessen pa bada foretagen har
blivit digitaliserad. Omstéllningen till digital rekrytering har inneburit att personalen behdver
tanka nytt, vara innovativa och losningsorienterade, vilket signalerar att mer ansvar laggs pa
respektive rekryterare. Trots att en digitaliserad rekryteringsprocess innebér att intervjuer kan
genomforas med kandidater fran andra stader, regioner och aven lander, medfor en digitaliserad
rekryteringsprocess andra problem. Till exempel stélls HR-personalen infér utmaningen att

avgora huruvida den arbetssokande framstélls annorlunda av att intervjun sker digitalt.

Avslutningsvis tror intervjupersonerna inte att deras arbetsvecka kommer aterga till att se ut
som den gjorde innan covid-19-pandemin, utan att hemarbete kommer bli normaliserat till att
omfatta en till tvd dagar i veckan. Under covid-19-pandemin har foretag insett att det ar
praktiskt mojligt att utféra mer arbete an vad man tidigare trott var méjligt genom distansarbete.
Fran arbetstagarsidan &r det valkomnande pa grund av storre flexibilitet i arbetstider, emellertid
ar flexibiliteten inte enbart positivt. Arbetstagarna kan riskera Okad arbetsbelastning,
professionell isolering och svarigheter i att hantera gransdragningen mellan arbetet och
privatlivet. Min slutsats dr att framtidens krav kommer utga fran de nya férutséttningar som
covid-19-pandemin har medfort till arbetslivet och att arbetsgivare framdver kommer kunna
krdva att arbetstagarna ar flexibla, kring var och hur arbetet utfors, i en storre utstrackning én

tidigare.
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Bilaga - intervjuguide

Bakgrund

Hur lange har du arbetet pa din arbetsplats?

Hur skulle du beskriva ert foretag?

Hur hade du med egna ord beskrivit foretagskulturen?

Hur skulle du beskriva din roll i foretaget?

Arbetsplats
Hur skulle du beskriva att en vanlig dag pa jobbet ser ut for dig?
Finns det nagon skillnad fran hur din arbetsdag sag ut innan covid-19-pandemin kom?
o Skiljer sig exempelvis arbetet, dina arbetsuppgifter och arbetstider sig fran hur
det var innan covid-19?
Upplever du att det finns nagra nackdelar med att arbeta hemifran?

Kan du tanka pa nagra fordelar med distansarbete?

Organisationsforandring och kommunikation
Hur upplevde du att foretaget hanterade situationen med att infora att arbetet skulle ske
hemifran pa grund av covid-19-pandemin?
Hur gick foretaget tillvaga for att formedla de nya forandringarna som skulle inforas?
Hur sker kommunikationen inom foretaget? (Ex. vilka kommunikationsverktyg anvéands)
Hur upplever du att kommunikationen och relationen mellan dina kollegor och chefer &r?
Har foretaget anvant nagra atgarder for att underlatta overgangen till distansarbete?
Hur skulle du vérdera fysiska méten gentemot moten som sker via digitala
kommunikationsverktyg?
o Bade i relation till kollegor, men ocksa jobbmaéssigt (rekrytering av kandidater)

o Hur skulle du beskriva att er rekryteringsprocess gar till?

Skilja pa arbete och privatliv

Upplever du att det finns svarigheter i att skilja mellan arbete och privatliv nar arbetet utfors
hemifran?

Har du nagra speciella knep som du anvander dig av for att sarskilja mellan arbete och

privatlivet nar du arbetar hemifran?
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Upplever du att det ar svarare att avsluta arbetet nar det genomfars i hemmet i jamforelse med

pa kontoret?

Kontroll och styrning
Hur skulle du beskriva dina arbetsuppgifter? Far du dem tilldelade till dig?

o Har de andrats sen ni 6vergick till distansarbete?
Har du mojlighet att paverka ditt arbete, exempelvis dina arbetstider, nar arbetet ska forlaggas
och arbetsmangden?
Nar det galler arbetstider, finns det nagon borjan- och sluttid som generellt géller for hela
arbetsplatsen?

o Kontrolleras arbetstiderna pa nagot satt av foretaget?

Framtid

Vad tror du att forandringarna under Covid-19 pandemin kommer ha for paverkan for ert
foretag i framtiden?

Hur tror du att mojligheten till distansarbete kommer se ut for er pa foretaget i framtiden?

Finns det nagot som du skulle vilja tillagga?
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