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Sammanfattning

Titel: Tillsammans pa avstand - En intervjustudie om samhérighet vid distansarbete
Niva: Kandidatuppsats i Service Management, VT 2021
Forfattare: Emma Helin och Nellie Svensson

Institution: Institutionen for Service Management och tjénstevetenskap, Lunds Universitet,

Campus Helsingborg

Syfte: Syftet med uppsatsen ar att bidra med okad forstaelse for hur personer upplever
samhorighet i samband med att arbetsplatsen flyttat hem. Syftet &r ocksa att ta reda pa vilka
metoder som medarbetare upplever fungerar bra eller mindre bra vid hemarbete och om dessa

kan fungera for att uppratthalla den samhdrighet som annars finns pa en fysisk arbetsplats.
Fragestallningar:

- Hur upplever anstéllda samhérigheten till kollegor nar de arbetar pa distans?

- Vad kan medarbetare gora for att uppratthalla samhdorighet néar de arbetar hemifran?

Teori: Social Identity Theory, social identifikation, social kategorisering, in-groups och out-

groups, IT och hemarbete.

Metod och genomfdrande: Studien har en kvalitativ metod med tolkande ansats. Empirin
samlades in genom nio stycken djupintervjuer och gav material till fragestéallningarna som beror

anstélldas upplevelse av distansarbete.

Slutsatser: Sammanfattningsvis paverkas den upplevda samhérigheten till kollegor av att
normer och beteendeménster férandras, vilket &r oundvikligt och kréaver att arbetsgruppen

tillsammans skapar nya normer for att uppratthalla samhorighet i den aktuella arbetssituationen.

Nyckelord: Samhérighet, gruppidentitet, distansarbete, Social Identity Theory, social

kategorisering.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den 1 april 2020 gick Folkhalsomyndigheten (2021) ut med nya rad gallande den pandemi som
spred sig varlden éver. Raden gick bland annat ut pa att arbetsgivare skulle se till att anstallda
kunde arbeta hemifran och att medarbetare undvek onddiga resor. Som foljd av detta vandes hela
Arbetarsverige upp och ner. Nu har det gatt 6ver ett ar och manga anstéllda sitter fortfarande
hemifran och arbetar. Hallman, Januario, Mathiassen, Heiden, Svensson och Bergstrom (2021)
berattar att sedan utbrottet av covid-19 har kontorsarbete hemifran blivit en del av den nya
normen. En undersokning av SCB (2020) visar att idag arbetar en av tre personer hemma
atminstone nagon dag i veckan. Hemarbetet har aldrig varit sa aktuellt som idag och mycket
tyder pa att en del av de anpassningar som gjorts i samband med Covid-19 kommer kvarsta dven
efter pandemins slut. Férutsatt att medarbetaren far ratt arbetsmiljo var 9 av 10 intresserade av att
fortsatta arbeta hemma ett par dagar i veckan &ven efter det att pandemin lugnat sig (Randstad,
2020; Andersson, Back & Ernbrandt, 2020).

En av de storsta forandringarna med att sitta hemifran och arbeta &r att medarbetare inte langre
traffas fysiskt. Kaufmann och Kaufmann (2010) forklarar att “Inom antropologin har man visat
att det finns vissa konstanta forhéllanden som dr gemensamma for alla samhéllen”. Ett exempel
pa en sadan konstant &r att manniskor foredrar att leva i grupp framfor att leva ensam. Genom
sociala jamforelser kan individen utveckla en stabil personlig och social identitet (Kaufmann &
Kaufmann, 2010). Individer kan k&nna stolthet over att tillhéra en specifik grupp och definiera
sig sjalva genom sin tillhdrighet till gruppen (Kaufmann & Kaufmann, 2010). Paulsen (2017)
poangterar att manniskor lever i ett arbetssamhalle dér arbetet ar mer an nagot anstallda gor for
ren ekonomisk tillfredsstéllelse. | flera fall utgor arbetsplatsen en grund for att vara en del av en
grupp genom vilken individer kdnner samhorighet. Nar individer borjar pa ett nytt jobb
omvandlar och anpassar de sin yrkesidentitet for att passa in i arbetsklimatet (Ibarra, 1999).
Anpassning till den nya rollen goérs genom att individen skapar nya strukturer beroende av det

nya arbetsklimatet och majliga delar av individens sociala identitet (Ibarra, 1999).



Det senaste aret har inte arbetsgrupper kunnat traffats som vanligt utan istallet har arbetsmiljon
blivit digital. Kontakt med kollegor sker inte langre naturligt i korridorer och kafferum. Istéllet

har medarbetarna fétt hitta andra satt att “‘connecta” med varandra, men hur har det gtt?

1.5 Tidigare forskning

Ashforth och Mael, (1989) forklarar att social identifikation i en organisation handlar om
lojalitet, samhdrighet samt gemensamma karaktarsdrag och mal. Forfattarna menar att social
identifikation enkelt forklarat handlar om att personer ser likheter mellan sig sjélv och en grupp
(Ashforth & Mael, 1989). Gruppen eller individers agerande avgor pa sa vis hur personer
upptrader och tanker for att lyckas passa in i den samhdrigheten som finns. Om personen
upplever social identifikation och samhdrighet innebar det ofta att medarbetare star for de

varderingar och normer som finns inom foretaget (Ashforth & Mael, 1989).

Aven om covid-19 &r nytt har det lange forskats om gemensamma identiteter och samhdorighet
kopplat till olika typer av forandring. Syftet med tidigare forskning har bland annat varit att
identifiera hur sociala identiteter kan hjélpa individer att ta sig igenom stora férandringar.
Haslam et al. (2021) skriver till exempel om hur en individs sociala identiteter &r avgorande for

manniskors svar och anpassning till livsférandring.

Sociala identiteter har férmagan att strukturera hur en person tanker, kanner och agerar i olika
situationer. Haslam et al. (2021) forklarar att sociala identiteter dels ger en grund fér manniskor
att ha ett gemensamt perspektiv pa den sociala verkligheten, men aven for att social identitet ger
en grund for 6msesidigt socialt inflytande som hjélper individer att koordinera sina uppfattningar
och handlingar. Lee (2020) konstaterar att pandemin uppstod som en plétslig kris och skapade
forandringar i livet vilket har paverkat anstélldas behov av sakerhet. Under en forandring
uppkommer nya kanslor hos anstéllda vilket kan kréva socialt stod, flexibilitet, kommunikation
och sakerhet fran arbetsgivaren (Lee, 2020). Organisatorisk forandring kan leda till att anstéllda
upplever mer stress aven om forandringar ibland genomfors for att forbattra arbetsforhallandena
(Van Dick, Ciampa och Liang, 2018). Forfattarna forklarar att individer som starkt identifierar
sig med ett team eller en organisation har lattare for att genomga organisatoriska forandringar.

De forklarar dven att organisatoriska forandringsinitiativ ar mer framgangsrika nar deras



inverkan pa de drabbade medarbetarnas identiteter 6vervags och hanteras (Van Dick, Ciampa &
Liang, 2018).

Kunskap kring social identitet har vidare skapat utrymme for att forska kring vad gruppidentitet
kan ha for paverkan i organisatoriska sammanhang. Gruppidentiteter inom organisationer kan
skapa stabilitet och vagledning, vilket i sin tur ger legitimitet och ar darmed viktigt for
overlevnad (Boudreau, Serrano och Larson, 2013). Forfattarna lyfter samtidigt att IT kan
omdefiniera och utveckla identiteter pa en arbetsplats. Nya innovationer och teknik kan tvinga
medarbetare att andra riktning och skapa nya identiteter (Boudreau, Serrano & Larson, 2013).

1.3 Problemformulering

Det finns idag ett flertal studier pa hur sociala identiteter kan hjalpa individer att hantera
forandringar inom organisationen (Haslam, Haslam, Jetten, Cruwys och Steffens, 2021; Lee,
2020; Van Dick, Ciampa och Liang, 2018). Daremot hur samhdrighet och identitet paverkas av
forandring finns det glest med kunskap om. | samband med utbrottet av covid-19 har hemarbetet
okat och kunskapen ar allt mer saknad. Vi vet att det mal som Folkhalsomyndigheten vill uppna
genom hemarbete &r minskad smittspridning och medel for det har varit isolation. Att kombinera
isolation och samhdrighet kan vara utmanande eftersom de bygger pa motsatta koncept. Har ser

vi att kunskap kring hur samhdérighet paverkas av férandring blir betydelsefull.

Forskning visar att det finns en positiv inverkan av att individer kdnner samhdrighet med sina
kollegor (Ciampa et al., 2017). Vi har aven tidigare namnt att samhdérighet i arbetet inte bara ar
en konsekvens av att vi ar nara varandra utan ocksa ger varde. Da mycket tyder pa att hemarbete
till stor del kommer att kvarsta har pandemin gjort det relevant att borja undersoka vad som

hénder med samhorighet i kombination med organisatorisk forandring.

1.4 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats att undersoka samhdrighet i férhallande till de férandringar som gjorts
i samband med radande pandemi. Malet &r att ta reda pa vad som hant med samhérighet pa en

arbetsplats nar medarbetarna ordinerats att arbeta hemifran. Med samhdérighet syftar vi pa den



uppleva kénslan av att tillhéra en grupp. Vi undrar: Hur paverkar omstéllningen till distansarbete
samhorigheten pa arbetsplatsen? For att fa svar pa det har vi valt att bryta ner arbetet i tva mindre

fragor. Vi kommer till en borjan att undersoka:
Hur upplever anstallda samhorigheten till kollegor nér de arbetar pa distans?

Vi har valt att stalla denna fraga for att dels fa en bild av vad samhdrighet ar men ocksa om den
upplevs annorlunda nar de anstallda arbetar hemifran. Eftersom samhdorighet ar en valdigt
subjektiv erfarenhet kommer vi utga ifran informanternas bild av situationen. Fragan tacker inte
endast hur informanterna upplever samhérighet utan vi kommer dven att kolla pa vad som kan

hindra dem fran att uppleva samhdrighet. Vi kommer sedan g vidare och undersoka:
Vad kan medarbetare gora for att uppratthalla samhdérighet nar de arbetar hemifran?

Aven om vi eventuellt inte ser ndgon skillnad i hur anstallda upplever samhorighet s& gar det inte
att forneka att forandringar har skett som kraver nya metoder. Eftersom forandringen kréver nya

rutiner och arbetssatt hoppas vi genom var andra fraga kunna fa svar pa vilka dessa metoder é&r.

1.2 Disposition

| denna uppsats kommer vi undersoka hur samhorigheten paverkats av att arbeta pa distans.
Uppsatsen fortsatter i den teoretiska referensramen dar vi gar igenom begrepp inom Social
Identity Theory som blir relevanta i analysen for att kunna tolka hur personer upplever
samhdorighet samt hur IT blir en forutsattning for samhdorighet vid distansarbete. Darefter
presenteras vart metodologiska tillvagagangssatt som ska ge lasaren en forstaelse for insamling
av empiri och varfor vi valt att genomfora djupintervjuer. Efter metoden redovisas analysen som
kopplar an till hur samhdorighet upplevs i arbetet, om samhdrigheten forandrats vid distansarbete
och till sist om det gar att uppratthalla samhorighet. Till sist framfors vara slutsatser och forslag

till framtida forskning som kopplar an till fragestéllningar och tidigare forskning.



2. Teoretisk referensram

2.1 Val av teoretisk referensram

Foljande kapitel presenterar hur samhdorighet kan forklaras med hjalp av begrepp inom Social
Identity Theory samt efter Jansson och Ljungs (2011) beskrivning av gruppidentitet. Begreppen
inom Social Identity Theory anvands for att i analysen kunna forsta hur individer skapar
relationer genom identifikation som sedan kommer till uttryck genom en kansla av samhdorighet.
Undersokningen utgar fran teori om gruppidentitet for att forklara hur medarbetare upplever
samhorighet. Jansson och Ljung (2011) forklarar att om en individ upplever en positiv kénsla av
den identitet som individen far genom att raknas till gruppen &r det troligt att individen kommer
fortsitta folja gruppens normer. Om s ar fallet fortsatter gruppens medlemmar ge individen
bekréftelse pa att personen ar accepterad och individen upplever samharighet (Jansson & Ljung,
2011). Gruppidentitet kan saledes hjélpa oss att forklara varfor individer upplever samhorighet.
Ovanstaende kompletteras sedan av teori kring IT vid hemarbete for att skapa forstaelse for hur

samhorigheten kan uppréatthallas pa distans.

2.2 ldentitet och samhdorighet

Jansson och Ljung (2011) forklarar att “vem man &r” skapas bland annat genom att individen
identifierar sig med olika grupperingar. Néar individer identifierar sig med en grupp satter det
vissa forvantningar pa individen, dels frdn gruppen men aven fran omvarlden att tycka, tdnka och
agera pa ett visst satt. Dessa forvantningar baseras pa vilka attityder och vérderingar som finns
inom gruppen och hur dessa kommer till uttryck i gemensamma normer. For att en individ ska
bli en del av en grupp maste individen bete sig i linje med gruppens attityder och varderingar
(Jansson & Ljung, 2011). Beteendet behover sedan accepteras och godkéannas av bade
gruppmedlemmar och personer i gruppens omgivning som sedan aterkopplar till individen att
personen ar en del av gruppen (Jansson & Ljung, 2011). Haslam et al. (2021) konstaterar att de
sociala identiteterna inom gruppen ger svar pa hur personer resonerar och agerar. Forfattarna

forklarar dessutom att de sociala identiteterna ar avgorande i organisatoriska sammanhang och
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vid gemensamma perspektiv (Haslam et al., 2021). Jansson och Ljung (2011) forklarar till
exempel att normerna standigt omprdvas i gruppen vilket kan leda till att nya beteenden

accepteras som star till grund for nya normer.

2.2.1 Social Identity Theory

Hogg, Terry och White (1995) forklarar att grundiden med Social Identity Theory &r att
tillnorigheten, eller 6nskan om tillhdrigheten, till en viss grupp eller gemenskap paverkar hur du
ser dig sjalv och hur du beter dig. Stets och Burke (2000) menar ocksa att en social identitet
grundar sig i att se olika aspekter ur andras perspektiv och utifran gruppens basta. Individens
identitet bestdams darmed efter gruppens karaktarsdrag vilket ingar i sjalvkonceptet vem du ar
som person (Hogg et al., 1995). Personers deltagande i gruppen definierar den sociala identiteten
vilket innebdr att gruppens attribut kan matcha medlemmarnas tankesatt och beteenden (Hogg et
al., 1995). Ciampa, Steffens, Schuh, Fraccaroli och Dick (2017) forklarar att personers
tillnorighet till en grupp ocksa paverkas av hur nojd eller missnojd individen ar till gruppen som
helhet. Forfattarna menar att personer identifierar sig mer med organisationer som &ar

konsekventa och som, enligt individen, begar farre och mindre misstag (Ciampa et al., 2017).

Social Identity Theory kan delas in i tre olika processer for att forstd samband och liknelser av
hur delarna paverkar varandra, delarna &r: social categorization, social identification och self-
enhancement. Studien kommer fokusera pa social categorization och social identification samt
plocka in begreppen “in-groups” och “out-groups” for att hjdlpa oss att forklara samhdorighet.

Begreppen kommer vidare utvecklas nedan.

2.2.2 “In-groups” och “out-groups”

“In-groups” och “out-groups” &r tvé olika begrepp pa grupper som kan anvéindas (Hogg et al.,
1995). Med hjalp av dessa begrepp kan vi i studien satta ett namn pa den grupp som individen
véljer att identifiera sig med samt avidentifiera sig med. Hogg et al. (1995) forklarar att “in-
groups” kan anvéndas nér personens sjdlvuppfattning dverensstimmer med gruppens normativa
beteende medan “out-groups” ir allt som faller utanfér gruppens normala beteende, asikter och

tankar. Manniskor har i flera fall en 6nskan om att tillhdra en specifik social grupp och kan
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darfor forsoka bete sig pa ett satt som stammer dverens med gruppens beteende, den sa kallade

“in-group” (Hogg et al., 1995).

2.2.3 Social kategorisering

Social kategorisering (eng: social categorisation) ar en psykologisk process som manniskor
anvander for att forsta véarlden omkring sig (McGarty, Mavor & Skorich, 2015). Den forklarande
kraften i social kategorisering kommer fran idén att manniskor forsoker forsta hur saker fungerar
genom att fundera ut hur vissa saker liknar varandra men samtidigt skiljer sig at. Social
kategorisering hjalper oss fa en uppfattning om, och i sa fall hur informanterna identifierar sig
med sitt arbetslag.

Social kategorisering definieras av en intern grupp som har delade och jamlika intressen och
beteenden (Hogg et al., 1995). Zakiryanoval och Redkina (2020) beskriver att social
kategorisering, det vill siga processen dar kategorier skapas, innebar personers forstaelse for den
sociala miljon och dess medverkan inom olika grupper samtidigt. Personer ingar i olika sociala
kategorier under hela livet, exempelvis som medarbetare pa ett foretag eller som
universitetsstudent. McGarty, Mavor, och Skorich (2015) foreslar att anvandningen av en
kategori avgors av tva samverkande faktorer: hur tillganglig den kategorin &r i mitt medvetande i
forhallande till andra kategorier och det som finns i stimulans och/eller den omgivande miljon.
Enkelt beskrivet, en person som kategoriserar sig som pappa hemma kategoriserar sig istallet
som larare pa jobbet da kategoriseringen foljer olika omstandigheter. Tillganglighet och
passform bestammer darfér gemensamt aktivering och anvandning av kategorier (McGarty,
Mavor & Skorich, 2015).

Hogg et al. (1995) konstaterar att kategorisering gor det mojligt att bade komma narmare sin
tillhérande grupp genom beteende men ocksa for att differentiera sig. Personer kan alltsa vélja att
tillhora det normativa eller dra sig undan fran mangden genom att sticka ut fran det normala
inom tillhdrigheten. Kategoriseringen har darmed en viktig aspekt for just atgarder inom gruppen
och forbéttringar dar personer kanner att de inte kan kategorisera sig inom tillhérigheten (Hogg
etal., 1995).
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2.2.4 Social identifikation

Social identifikation (eng: social identification) &r ett begrepp inom Social Identity Theory som
anvands i uppsatsen och blir av vikt for att i analysen kunna forsta hur personer upplever
samhorighet och varfor medarbetare ser samhérighet som nagot viktigt.

Zakiryanoval och Redkina (2020) beskriver att social identifikation innebdr att individer
forhaller sig till en viss grupp och andrar sedan sitt beteende for att kunna passa in i den gruppen.
Detta genomfdrs genom att individer jamfor sin egna grupp med andra grupper och utvarderar
sina egna attityder med den position gruppen anses ha (Zakiryanoval & Redkina, 2020). Stets
och Burke (2000) forklarar samtidigt hur personer forsoker forbattra sitt agerande efter de
standarder som finns inom gruppen for att tydligare kunna identifiera sig med gruppen.
Forfattarna menar ocksa att 6verensstammelse i beslut och tankande &r mer sannolikt i grupper
med hog social identifiering (Stets & Burke, 2000). Social identifiering beskrivs ocksa gynna

sociala rorelser i gruppen och personers engagemang till handlingar (Stets & Burke, 2000).

Ciampa et al. (2017) menar samtidigt att hég identifikation med andra i gruppen leder till det
grundlaggande behovet av att kanna tillhorighet. Det kan ocksa leda till att personer litar mer pa
varandra och darmed far mer stod i gruppen. Pa sa vis blir det ocksa lattare for personer med
social identifikation att hantera stress da de kan finna stod hos medlemmarna i gruppen (Ciampa
etal., 2017). En longitudinell studie som gjordes under fem faser dar en grupp utsattes for olika
stressmoment visade att de deltagare som hade hogre identifikation till sin grupp var mindre
ben&gna att bli utbrdnda och stressade i kritiska situationer (Ciampa et al., 2017). Forfattarna
forklarar sammanfattat att social identifiering har indirekt paverkan pa det kollektiva stodet i
gruppen vilket i sin tur kan ha effekter pa stressniva vilket kan forhindra utbrandhet (Ciampa et
al., 2017).

2.3 1T och hemarbete

Social Identity Theory beskriver social identifikation ur en generell kontext. | var undersékning
ar kontexten specifik eftersom vi undersoker distansarbete i en digital varld. IT &r darfor en

forutsattning for att samhdorighet ska kunna ske och saledes en central roll i var undersokning. IT
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kommer i uppsatsen anvandas for att analysera hur medarbetare kan uppratthalla samhérighet
och kontakt. Bade for- och nackdelar gallande hemarbete och IT kommer tas upp for att visa pa
en nyanserad bild. Medarbetarnas upplevelse av digitalt arbete kan besvara till vilken grad
personer lyckas identifiera sig med kollegor och uppratthalla kontakten sinsemellan.

Towers, Duxbury, Higgins, Thomas (2006) forklarar att ny teknik i form av exempelvis laptops
och mobiltelefoner gor det enklare for personer att inte begrénsa sitt arbete till en fysisk plats.
Tekniken gor ocksa att granserna mellan arbete och privatliv kan minska da individer kan arbeta
hemifran nar de 6nskar, det ar personerna sjalva som sétter granserna for nar de ska och inte ska
arbeta (Towers et al., 2006). Forfattarna lyfter ocksa att tekniken minskat de rumsliga granserna
for organisationen och vart medarbetare kan ha sin arbetsplats (Towers et al., 2006). Enligt en
studie pa cirka 33 000 kontorsarbetande kanadensare sa upplevde 70 procent att den nya tekniken
hade okat deras stressniva och arbetsbelastningen medan 38 procent upplevde att tekniken gjorde
det lattare att balansera arbete och familj (Towers et al., 2006). Forfattarna menar att det finns
flera aspekter kring om arbetet pa hemmaplan fungerar, aspekterna berér exempelvis

ekonomiska, sociala, kulturella och det familjara (Towers et al., 2006).

Som tidigare namnts under avsnittet “tidigare forskning” kan ny teknik och IT tvinga anstéllda
att andra riktning i gruppen (Boudreau, Serrano & Larson, 2013). Forfattarna menar att ett satt att
uppratthalla identiteten i gruppen ar att innan forandringen till ny teknik aterskapa en tidigare
identitet rorande exempelvis “vem vi ar” eller skapa en ny identitet “vilka kan vi vara”
(Boudreau, Serrano & Larson, 2013). Den nya tekniken vid hemarbete kan darmed behéva

integreras i identiteten i foretaget for att inte forlora tydligheten i organisationen.
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3. Metod

3.1 Var forforstaelse

Vi ar medvetna om att det material som anvénts har bekraftat och starkt vart syfte men att det
finns flera aspekter som inte synliggors. Exempelvis valde vi att fokusera pa hur informanterna
upplever samhdrighet vid distansarbete under pandemin och har inte lagt speciellt mycket vikt
vid aspekter som psykisk hélsa och organisationskultur vilket hade kunnat nyanserat slutsatserna.
Dessutom forklarar Thurén (2006) att personers forforstaelse paverkar ens satt att tolka och se pa
varlden. Var forforstaelse i denna studie grundar sig i att vi har arbetat inom olika organisationer
med arbetslag, innehar kunskap fran var utbildning pa Service Management institutionen samt att
vi studerar pa distans och darmed forstar en del av vikten i hemarbete. Denna forforstaelse kan
vara en fordel for studien da olika begrepp som exempelvis teamleader (ledare av en
arbetsgrupp) och verktyget Teams (kommunikationsplattform och samarbetsverktyg inriktat mot
foretag) var latta att forsta under intervjuerna. Forforstaelsen har pa sa vis varit av vikt for
forskningens framfart och forstaelse.

3.2 Forskningsstrategi

For att studera hur samhorighet paverkas av att arbeta hemifran ar fokus i studien att fa en djup
forstaelse for individers asikter, tankar och kanslor kring hur manniskor upplever en férandring
av arbetssituationen. Darfor har vi valt att anvanda en kvalitativ undersékningsmetod. Inom den
kvalitativa undersokningsmetoden har vi anvéant oss av intervjuer som &r utformade med
semistrukturerade fragor med mal att ge en djup forstaelse for amnet. Den kvalitativa metoden
ansluter sig ocksa till den tolkade synen pa kunskap, kallat interpretativism. Synsattet innebar att
kunskap ar att forsta, forklara och tolka manskliga beteenden (Bryman, 2018, s. 52). Bryman
(2018) konstaterar att intresset for kvalitativ metod grundar sig i hur informanterna upplever och
tolkar varlden vilket sedan blir utgangspunkten for analys av det insamlade materialet. Den

kvalitativa metoden som innebar undersokning av personers tolkningar av upplevelsen gar
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darmed i linje med vart syfte att undersoka hur medarbetare upplever samhdrigheten till kollegor
vid forandring till hemarbete. Vi ansag dessutom att den kvalitativa metoden kunde skapa ett
djup kring varfor samhorigheten har eller inte har forandrats av hemarbete, vilket kan vara svart
vid en kvantitativ studie. Rennstam och Wésterfors (2015) forklarar att den kvalitativa metoden
utmanar slutsatser kring olika foreteelser och dess innebérd samt att begrepp blir tydligare
genom en djupare forklaring. | denna studie var malet att tydliggora samhdrighet samt dess

paverkan pa individer och den nya arbetssituationen.

Denna studie kommer ocksa utga fran den konstruktivistiska synen pa hur vi uppfattar
verkligheten, vilket ar vanligt inom den kvalitativa forskningsstrategin. Bryman (2018, s.57)
forklarar att konstruktivismen innebér att individer standigt skapar verkligheter och sammanhang
som anses vara socialt konstruerade och kan férandras dver tiden. Genom tillampning av det
konstruktivistiska synsattet kunde forstaelse ges till varfor individer upplever en férandring eller

inte i samharigheten till kollegor nar de arbetar hemifran.

3.2.1 Vetenskapligt forhallningssatt

Bryman (2018) forklarar att en kvalitativ studie innebér en djupare forstaelse inom forskarens
valda amne. | denna studie innebar det en djupare forstaelse till hur hemarbetet har eller inte har
forandrat den upplevda samhdrigheten till kollegor. Inom en kvalitativ studie kan forskning
utféras genom exempelvis intervjuer, observationer eller dokumentanalyser (Alvehus, 2013). For
att kunna besvara studiens fragestallningar och de mal forskningen har valde vi att genomféra
nio semistrukturerade djupintervjuer. Intervjuerna forvantades ge oss en djup forstaelse men
ocksa en nyanserad bild i hur samhorighet paverkar individer och hur den kan ha forandrats
under hemarbete. Bryman (2018) starker detta nar han beskriver att djupintervjuer ger mojlighet
till djupare forstaelse for hur individer ser pa olika saker. Studien har ocksa som mal att ta reda
pa hur medarbetare kan uppratthalla samhorighet till kollegor vid distansarbete, vilket framkom
nar informanterna forklarade deras rutiner och upplevelser av att arbeta hemifran. Alvehus
(2013) forklarar att anvandandet av semistrukturerade fragor ger méjlighet till foljdfragor vilket
hjalper till att komma djupare inom olika omraden som kan vara relevanta for att besvara

forskningsfragorna.
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Insamling av empiri har styrt valet av teoretiska begrepp som sedan framkommer under teoretisk
referensram. Uppsatsen bygger darmed pa en induktiv metod vilket innebar att forskningens
slutsatser ar grundade i insamlad empiri (Alvehus, 2013). Den induktiva metoden anvands i var
studie for att var empiri ska styra materialet istéllet for att vi innan analysen bestammer de
begrepp som blir av vikt. Malet med uppsatsen ar att fa okad forstaelse for hur individer upplever
distansarbete och hur det paverkar samhdrigheten. Darfor har studien utgatt fran den
hermeneutiska epistemologin. Inom hermeneutiska forskningsprocessen &r tolkning det framsta
verktyget for att bade forsta och begripa olika @mnen och aspekter (Thiren, 2007). Tolkning blir
det framsta verktyget for att analysera, begripa men ocksa att ifragasatta teori och empiri i var
undersokning. Exempelvis har tolkning i analysen hjalpt oss att forsta samband mellan begrepp
och teorier kring om intervjupersonerna upplever att samhdrigheten ar av vikt. Darfor blir det i
denna studie av relevans att genomfora intervjuer da det kan underlatta tolkning och forstaelse

inom amnet, vilket gar hand i hand med den hermeneutiska epistemologin.

3.3 Intervjuer

Infor intervjuerna borjade vi med att utforma en intervjuguide (se bilaga 1) av semistrukturerad
karaktar vilket resulterade i att intervjun delades in i tre delar. Forst en del med inledande fragor
kring bakgrundsfaktan kring informanten. Andra delen med mellanliggande fragor som berérde
mer djupgdende kring samharighet och hur det kan eller inte kan ha forandrats av hemarbete
under pandemin. Till sist hade vi avslutande fragor som sammanfattade intervjun. De
mellanliggande fragorna utgick fran tva olika teman, ett tema med fragor kring tiden innan
pandemin och hur de upplevde arbetet och samhdrigheten da. Sedan ett tema med fragor kring
tiden under pandemin och hur arbetet och samhérigheten ar nu. Daremot andrats ibland
ordningen i intervjuguiden beroende pa informantens svar samt genom de foljdfragor som lades
till. Innan forsta intervjun genomfordes en testintervju med en bekant for att kolla om fragorna
var valformulerade och fungerade i det syfte som intervjun hade, det vill sdga att komma pa
djupet inom amnet samhérighet. Vissa fragor togs bort, formulerades om eller lades till efter
testintervju. Nar arbetet med intervjuguiden var klart borjade arbetet med att hitta och kontakta

de nio personer som ville stalla upp pa en intervju. Pa grund av covid-19 och dess restriktioner
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valde vi att genomfdra samtliga intervjuer digitalt via Teams da alla nio informanter anvéande sig

av den plattformen i sina dagliga arbeten.

3.3.1 Intervjufragor

Intervjufragorna utformades som tidigare namnt efter inledande, mellanliggande och avslutande
fragor. I utformandet av intervjuguiden skrev vi ocksa ett syfte for att inte glomma av var
utgangspunkt i studien samt for att informera informanterna kring undersékningens mal.
Forskningens syfte och fragestallningar var i fokus for att underlatta insamling av relevant
empiri. Intervjun utgick fran den semistrukturerade modellen med djupgaende fragor som
tidigare namnts, vilket innebar att vi utformade fragor och sedan under intervjun stallde
foljdfragor som inte alltid fanns med i intervjuguiden. Vilka foljdfragorna som stalls menar
Alvehus (2013) beror pa informanternas svar och utgangspunkter. | vart fall forsokte vi utforma
foljdfragor som gav materialet mer djup géllande hur samhérighet upplevs och kunde
uppréatthallas mellan kollegor.

3.3.2 Urval

For att fa fram vara informanter valde vi att gora ett kriteriestyrt urval. Bryman (2018) skriver att
ett kriteriestyrt urval innebdr att valja personer efter olika kriterier. Urvalet gjordes genom att vi
offentliggjorde ett eftersok pa intervjupersoner. | detta eftersok satte vi upp ett antal kriterier som
som behdvde uppfyllas for att vara en lamplig deltagare. Att individer inte regelbundet arbetat
hemifran innan pandemin var ett viktigt kriterium for oss eftersom att dessa personer redan har
skaffat sig vanor gallande hemarbete. Vi var &ven noggranna med att inte ha en direkt relation till
de personer som vi intervjuade for att inte relationen till oss skulle paverka informanternas svar.
Vi eftersokte dven individer som i samband med att intervjuerna skulle genomforas arbetade
hemifran och som gjort det det senaste 1,5 aret.

Vi landade slutligen med 9 intervjupersoner. Vi hade fran borjan 10 men valde att avsta fran den
sista intervjun da vi kénde att vi hade ett stort omfang material att arbeta med. Samtliga
intervjupersoner forutom Projektledaren fyllde de kriterier som vi satt upp nar vi gjorde vart
urval. Han hade namligen gatt tillbaka till sin arbetsplats nar intervjun genomfordes. Eftersom
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han nyligen gatt tillbaka, och darfor hade farsk erfarenhet av hemarbete, valde vi att &nda nyttja

den information han gav.

Tabell med information kring informanternas kén och alder:

Arbetstitel Kon Alder
Mekanikkonstruktor Kvinna 29 ar
InkGpare Kvinna 58 ar
Kundtjanst Kvinna 55 ar
Handl&ggare av hyresgaster Man 50 ar
Projektledare Man 27 ar
Projektkoordinator Kvinna 30 ar
Handlaggare inom kommunen | Man 50-60 ar
(ingen exakt
alder)
Kategorichef inom Man 50-60 ar
dagligvaruhandel (ingen exakt
alder)
Redovisningsekonom Kvinna 35ar

3.3.3 Inspelning

Vi spelade in samtliga intervjuer efter samtycke av informanterna for att kunna fanga in all
empiri. Bryman (2018) konstaterar att inspelningen &r ett viktigt verktyg for att ta reda pa hur
och vad intervjupersonen svarar. En begransning med inspelning kan vara att informanten blir
obekvém och darfor inte 6ppnar upp och svarar arligt (Alvehus, 2013). For att minimera denna
risken valde vi darfor att forklara de etiska stallningstaganden vi utgar fran (se under etiska
stéllningstaganden) samt att utféra alla intervjuer digitalt for att personer inte ska vara obekvdma
i risken att bli smittad av covid-19. Att alla intervjuer utfordes digitalt blir inte bara relevant for

smittorisken utan det ger oss &ven en annan inramning av intervjun. Genom att sjalva kora
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digitala moten kan vi se hur de personer vi intervjuar upptrader digitalt. Det gav oss pa sa vis en
identifikation om hur personen upplever just hemarbetet och hur bekvédma de &r i den aktuella
situationen. Efter utforandet av intervjuerna borjade arbetet med att transkribera ner allt fran
ljudformat till text. Transkriberingen &r en viktig del i processen for insamling av empiri till
analysen déar inspelningen blir till text (Alvehus, 2013). Efter att transkriberingen var klar valde
vi att koda materialet och leta efter aterkommande teman, mer om detta under “bearbetning av

det empiriska materialet”.

Tabell med information kring utférande och responternas arbetstitel:

Arbetstitel Intervjuform Intervjulangd
Mekanikkonstruktor Digital intervju pa Teams 51 minuter
Inkdpare Digital intervju pa Teams 46 minuter
Kundtjanst Digital intervju pa Teams 42 minuter
Handl&ggare av hyresgaster Digital intervju pa Teams 36 minuter
Projektledare Digital intervju pa Teams 56 minuter
Projektkoordinator Digital intervju pa Teams 31 minuter
Handlaggare inom kommunen | Digital intervju pa Teams 1 timma
Kategorichef inom Digital intervju pa Teams 36 minuter
dagligvaruhandel

Redovisningsekonom Digital intervju pa Teams 48 minuter

3.3.4 Etiska stallningstaganden

Det finns fyra stalIningstaganden som denna studie bero¢r, det &r samtyckeskravet,

informationskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. De fyra kraven ar av vikt dels
for att deltagarna inte skall ta skada av var undersokning men ocksa for att besvara uppsatsens
trovardighet och kvalité (Bryman, 2018). Vi bérjade varje intervju med att forklara syftet med

undersokningen och gick igenom att de fick séga till om de onskade att hoppa 6ver en fraga eller
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avsluta intervjun, vilket gar hand i hand med informationskravet. Bryman (2018) forklarar att
informationskravet ar av vikt for att undvika missforstand och for att se till att informanten ar
med pa varfor intervjun genomfors. Samtyckeskravet i studien innebar att intervjupersoner
godkande att deras uttalanden spelades in. Bryman (2018) konstaterar att informanten alltid har

ratt att bestamma over sin egen medverkan och darfor behover fa information kring inspelningen.

Innan intervjun informerade vi ocksa om att personen ar anonym och att ingen personlig fakta
som ort eller féretagsnamn tas med. | var studie har vi valt att bendmna personerna efter deras
yrkestitel eftersom att deras titel ger en bild av vad de arbetar med utan att identifiera dem. For
att uppratthalla konfidentialitetskravet innebar det att ingen obehdrig skall komma at den
personliga informationen om informanten som framkommer under intervjun (Bryman, 2018).
Konfidentialitet har i undersokningen inneburit att forvara inspelningen sékert och sedan radera
inspelningen efter att materialet har transkriberats. Till sist nyttjandekravet betyder att den
insamlade empirin enbart skall anvandas i syfte for uppsatsen (Bryman, 2018). Kravet har foljts

genom att enbart samla de insamlade materialet till denna undersékningen och inget annat.

3.4 Bearbetning av det empiriska materialet

Bearbetning av de empiriska materialet utférdes genom en tematisk analys uppdelad efter att
besvara vara tva fragestallningar. Dar den ena syftar till hur medarbetare upplever samhorighet
till kollegor nar de arbetar pa distans och den andra fragestallningen vill besvara hur medarbetare
kan uppratthalla samhdrigheten pa distans. Samtidigt matchar ocksa den tematiska analysen
referensramen och de teoretiska aspekterna som tas upp dér. Bryman (2018) forklarar att den
tematiska analysen syftar till att besvara vad som ségs och inte hur det sdgs. Kodning av
materialet gjordes genom olika teman baserade pa fragestallningarna. Dessa teman gavs varsin
farg som anvandes for att lyfta intressanta observationer i texten. Exempelvis hade vi ett tema
som visade tecken pa upplevd samhdrighet, ett som visade pa férandring i samhdérighet vid
distans och ett som visade pa bra satt att uppratthalla samhaérighet vid hemarbete. Olika citat fran
transkriberingarna farglades efter de teman vi tyckte de passade bra in pa. Malet med

farglaggningen var att skapa ordning kring vilken empiri som horde till vilket tema. Nar
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farglaggningen var Kklar inleddes arbetet med analysen av empirin med stéd av de utvalda

teorierna.
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4. Analys

Nedan kommer empirin analyseras efter tre olika teman. Forsta delen hur personer upplever
samhorighet, andra delen hur de upplever samhdrighet vid distansarbete och sist idéer pa hur
man kan upprétthalla samhdrighet till gruppen vid distansarbete.

4.1 Samhdorighet i arbetet

Den forsta indikationen pa samhorighet ser vi i spraket. Samtliga personer som har intervjuats
ndmner “oss” eller “vi” nér de pratar om den grupp som &r deras arbetslag. Hogg et al. (1995)
forklarar att personer jamfor sig med andra grupper for att kunna identifiera sig med sin grupp.
Det blir for samhorigheten darmed av lika stor vikt nir informanterna pratar om “andra” foretag
eller grupper da de i samma veva avidentifierar sig med de grupperna. Genom att kategorisera
sig sjalv som en del av gruppen visar det att vara intervjupersoner ser sitt arbetslag som deras

grupp, det som Hogg et al. (1995) kallar “in-group”.

McGarty, Mavor, och Skorich (2015) foreslar som namnt att anvandningen av en kategori
begransas av tva samverkande faktorer: uppfattarens beredskap att anvanda en viss kategori i
forhallande till andra kategorier och det som finns i stimulans och/eller den omgivande miljon.
En individ som kategoriserar sig som mamma i hemmet kommer troligtvis inte att kategorisera
sig som mamma pa arbetsplatsen, utan blir da istallet exempelvis lakare eller en del av
arbetsgruppen Team 5. | samband med att manniskor identifierar och avidentifierar sig med olika
kategorier satter de aven upp granser mellan kategorierna och hur de ska anvandas. | var intervju
med mekanikkonstruktoren forklarade hon att pa jobb har hon inga problem med att vara
civilingenjor men pa fest avstar hon fran att beratta vad hon har studerat. Hon férklarar dven att

hon inte ar ensam om att kéanna pa detta vis:

“Vi pratade om det hér pa jobbet och det & samma med en som jobbat som konstruktor i
sju ar och han &r sa jakla erfaren. Han sa att han heller aldrig sager att han ar civilingenjor
for folk far en uppfattning om hur du &r som person och du uppfattas lite...snobbig nastan.
Eller dem far den approachen att “Oj! Fint det ska det vara”. Alltsa det &r inget speciellt.
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Manga utbildningar ar fem ar men bara for att man sager att man ar civilingenjor. Sa da ar

det bttre att man sdger att man &r konstruktor da blir det inget.” (Mekanikkonstruktoren)
Mekanikkonstruktéren plockar upp hur andra, ofta okanda ménniskor, valjer att kategorisera
henne genom att attribuera henne samma kvaliteter som finns i deras uppfattning av hur en
civilingenjor ar. Kategorisering ar inte endast nagot manniskor gor for att identifiera sig sjalva
utan ocksa for att forenkla och forsta omgivningen. McGarty, Mavor, och Skorich (2015) skriver
att nar uppfattare ar omotiverade for att bilda exakta intryck av en malperson kommer personen
att anvanda gruppmedlemskap for att forsta malet; det skapas fordomar kring individer. Daremot
behdver detta inte noédvandigtvis bara vara nagot negativt. Andras fordomar har i detta fall
bidragit till att mekanikkonstruktéren inte endast anvander sin egen kategorisering som grund for
att kanna samhdorighet med sina kollegor. Samhorigheten forstarks av omgivningens sétt att
fordela in ménniskor i sociala kategorier genom att ge kollegorna gemensamma upplevelser. Nar
medarbetarna pratar om sina upplevelser och matchar dem mot varandra kan de forena sina
uppfattningar av verkligheten och pa sa vis skapa gemensamma attityder och varderingar, vilket

blir grunden fér en gemensam identitet genom vilken de kan kdnna samhdrighet.

Gemensamma véarderingar ar det som Jansson och Ljung (2011) anser &r grunden for en
gruppidentitet. Det handlar dels om vilka fragor som uppmarksammas men &ven hur gruppen
staller sig i forhallande till den aktuella fragan. Foretagets varderingar ar saledes en bra grund for
gemensamma varderingar nar individen véljer om foretaget ar intressant att soka sig till och
identifiera sig med. De varderingar som finns inom foretaget &r troligtvis dven de vérderingar
som efterstravas inom gruppen. Nedan lyfter projektkoordinatorn vérderingarna de arbetar efter i
hennes organisation.

“Vi har 4 grundvéarderingar som ar omfattande for hela regionen. Det ar drivande,

valkomnande, omtanke och respekt. Och det kanns som bra stottepelare. Det ar nagot
som jag tror att alla pa nagot vis kan luta sig mot.“ (Projektkoordinator)

Flera av de intervjuade lyfter varderingar och vardeord som viktiga aspekter for att de ska fa bra
kansla for foretaget de arbetar pa. Har ovan beskriver projektkoordinatorn hur deras fyra
grundvarderingar kan vara nagot som alla medarbetare kan luta sig mot. Aven
mekanikkonstruktoren lyfter i sin intervju att foretagets varderingar &r viktiga och att deras fokus

pa hallbarhet ar nagot hon sjalv upplever som viktigt i dagens samhalle. Zakiryanoval och
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Redkina (2020) beskriver att social kategorisering innebar att personer har forstaelse for den
sociala miljo de befinner sig i och kan genom det komma narmare gruppen. Vardeord som
foretag uppratthaller kan darmed vara ett satt for medarbetare att forsta gruppen och pa sa vis
kunna kategorisera sig med den, vilket kan leda till att anstéllda kommer narmare kollegor och

foretag.

Gruppens gemensamma normer ar enligt Jansson och Ljung (2011) sedermera ett satt for
gruppens attityder att komma till uttryck. De flesta av informanterna anger att de upplever att det
ar av vikt att hjalpa och bry sig om sina kollegor for att teamet ska fungera.

“Vi bryr oss om varandra och jag vill gérna ha det pa ett sddant jobb att man, man vagar

Oppna upp om det dr nadgot och jag bryr mig om mina kollegor.” (Projektledare)

Projektledaren visar att han knyter an till sina kollegor och kanner tillhérighet genom att kollegor
vagar dppna upp sig for varandra kring olika amnen som de sjalva vill lyfta. Hans svar tyder pa
att kollegors delaktighet i varandras liv ger en kénsla av att personer bryr sig om varandra, vilket
i sin tur bygger en kansla av héra samman. Hogg et al. (1995) forklarar att tillhérigheten ar en
viktig aspekt for att veta vem du ar eller 6nskar vara. Det gar i linje med den sociala identiteten.
Projektledaren vill tillhora ett arbetslag dar kollegor bryr sig om varandra vilket i sin tur ocksa
paverkar sakerheten i vem han &r. Det kan tolkas som att nar kollegor bryr sig om varandra sa
vagar de ocksa prata mer med varandra vilket skapar samhorighet och en kénsla av tillhorighet.
Aven inkoparen visar pa vikten att bry sig om varandra nar hon beskriver arbetslagets

samhdorighet genom foljande citat:

“Vi har jétte jattebra sammanhéllning, och vi hjélper varandra och stdttar varandra hela
tiden i vart arbete. Det &r inte sahdr, det har ar jag ansvarig for och det har &r du ansvarig

for utan man gar in och hjilper varandra dér det behdvs” (Inkdparen)

Inkdparen upplever samhdorighet genom att kollegorna stéttar varandra i deras olika
arbetsuppgifter. Det kan tolkas som att samhorigheten pa sa vis kommer till uttryck i hennes
arbetslags beteendenormer att hjalpa varandra nar det behovs. | var intervju med
mekanikkonstruktoren forklarar hon att hon upplever samhdrighet genom personlig kontakt med

sin chef samt hur kollegorna boostar henne till att 1ara sig mer. Detta stsammer Gverens med
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Jansson och Ljungs (2011) resonemang om att gruppidentiteten avgors genom den specifika
gruppens gemensamma beteendenormer. Jansson och Ljung (2011) papekar dock att
beteendenormerna standigt utmanas och utvecklas. Detta blir relevant nar vi i nasta del av

analysen borjar kolla pa hur den upplevda samhdérigheten har férandrats.

4.2 Forandras samhorighet vid distansarbete?

Intervjupersonerna beskriver bade att de upplever bra och mindre bra aspekter for samhorigheten
i arbetsgruppen vid hemarbete. Det som har visat sig vara 6vergripande for de flesta informanter
ar att den sociala relationen till kollegor férandrats av att arbeta hemifran. En annan aspekt som
lyfts &r att kommunikationen blir samre vilket bidrar till att medarbetare i storre grad missar
vardefull information. Jargongen beskrivs ocksa som hardare vid hemarbete da en del av det
naturligt sociala har férsvunnit vid arbete pa distans. Dessa aspekter kan paverka den sociala
identifikationen med gruppen och gdra att personer lattare hamnar utanfér. Nedan kommer vi

illustrera hur personer upplever att samhdorigheten till kollegor forandrats vid arbete pa distans.

Kategorichefen inom dagligvaruhandeln beskriver hur de forsoker halla igang det sociala inom
gruppen med Teamsmoten, men att det inte alltid kan likstéllas med att ses dagligen. Han
forklarar i citatet nedan hur exempelvis kroppssprak missas i ett mote med en kund nér de arbetar

hemifran.

"Sen &r det forhandlingar och sant, ar det ju bast att sitta fysiskt. Dar man ser varandra
riktigt. Dar &r det ju att man, ja det ar ju mycket med kroppssprak och om man ser hur

den andra parten reagerar och sa." (Kategorichef inom dagligvaruhandel)

Genom citatet visar kategorichefen att de verktyg som finns inte ar tillrackliga for att motsvara
den dagliga kontakten. Aven om kategorichefen i detta fall pratar om kontakten till kund sé ar
principen densamma for all digital kontakt, inklusive kontakten mellan kollegor. Kategorichefen
inom dagligvaruhandeln beskriver att det ar svart att se hur andra parten reagerar vid méten
digitalt, vilket kan tolkas paverka den sociala identifikationen. Zakiryanoval och Redkina (2020)
forklarar att personer jamfor sina egna beteendemaénster med gruppens for att kanna tillhérighet.
Den sociala identifikationen och samhdrigheten kan darmed paverkas negativt av arbete pa
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distans da kollegor far svarare att tolka och se forandringar i sina kollegors beteendemonster.
Exempelvis missar kollegor signaler fran rorelsemonster och kladkoder pa distans vilket i sin tur
gor att delar av det sociala kan férsvinna och fa effekter for samhorighetskanslan. Flera av
informanterna forklarar att de framst saknar det sociala utbytet som de normalt far pa
arbetsplatsen. I citatet nedan beskriver mekanikkonstruktéren skillnaden hon upplever med

distansarbete.

“Ja jag tycket det ar jattekul att vara pa jobbet man far ju ett socialt utbyte och pratar inte
bara med sig sjalv om dagarna utan det ar ju lite annat. Den storsta skillnaden &r att man
far det har andra utdver jobbet. Man kan liksom fraga kanske hur mar du eller vad har du
gjort i helgen? Ja ni vet sanna fragor som man kanske inte kommer lika naturligt pa
distans.” (Mekanikkonstruktor)

| citatet visar mekanikkonstruktoren att hon saknar det naturligt sociala som upplevs pa
arbetsplatsen, exempelvis nér kollegor har samtal kring andra saker som inte enbart ror arbetet.
Om en del av det sociala forsvinner kan det tolkas som att kollegor delar mindre tankar och
asikter sinsemellan. Detta aterkopplar till det vi tidigare tog upp om hur projektledarens
uppfattning av samhorighet bygger pa kunskap om varandra. Effekten av att kollegor inte delar
sina tankar pa distans kan paverka den sociala identifikationen och i sin tur kollegors upplevelse
av samhorigheten i gruppen. Det kan bli svarare att kdnna sig som en del av gruppen nar en del
av kommunikationen forsvinner. Inkdparen beskriver i citatet nedan den skillnad hon upplever

kring det sociala pa arbetsplatsen.

“Alltsa jag trivs ganska bra med att arbeta hemifrdn men det som &r det trdkiga ar det
sociala att man inte traffar kollegor lika mycket, jag kanner ju att de ganger jag ar inne pa

kontoret och triaffar mina kollegor da blir det ju sén energiboost”. (Inkdpare)

Inkoparen séager att hon trivs med att arbeta hemifran samtidigt som hon ocksa uttrycker vilken
energiboost hon far av att vara pa kontoret och traffa sina kollegor. Det skulle kunna vara sa att
inkoparen kanner tillhorighet med sina kollegor genom att de fortfarande ses tva ganger i veckan
pa arbetsplatsen och att hon kénner en hdg social identifikation med arbetsgruppen sedan
tidigare. Ciampa et al. (2017) konstaterar att personer som kanner hog identifikation med

gruppen och kanner att de kan fa stod ocksa kan hantera forandringar battre. Att inkdparen trivs
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med att arbeta hemifran skulle kunna forklaras av den identifikation hon fortfarande kanner med
gruppen genom att kollegorna sinsemellan litar pa varandra och alltid stottar varandra, bade i

arbetet och privat.

Kategorichefen inom dagligvaruhandel lyfter en annan synpunkt av att vissa aspekter pa distans
inte gar att likstallas mot att ses dagligen. Han papekar att det ar av vikt att att halla sig
uppdaterad pa den information som ldaggs ut i exempelvis veckobrev for att fa koll pa vad som
hander nar arbetet flyttat hem. Han beskriver att om personer inte haller sig uppdaterade riskerar

de att missa saker som annars hade kommit fram under exempelvis en lunchrast.

“[...] det kan vara séna har grejer ibland nér... Att ndgra har snackat med varandra om

nagot. Och da har man gjort det via nagon métesstruktur dar inte alla har varit med och da

kan det ju vara att man tappar lite grejer dar. Hade det varit pa jobbet sd hade det kanske

kommit upp via snack men det kan ju doljas nu pa nagot satt. Eller forsvinna sa att saga.

Sa det kan ju vara latt att missa och ta del av grejer pé ett helt annat sitt nu.”

(Kategorichef inom dagligvaruhandel)
Kategorichefen inom dagligvaruhandeln beskriver i citatet att information lattare missas pa
distans da all personal inte alltid & med pa méten. Han forklarar dven att spontana
konversationer som kan komplettera for missade méten kommer upp mer naturligt pa den fysiska
arbetsplatsen. Effekterna av att arbeta hemifran kan darmed bli en 6kad okunskap vilket i sin tur
kan leda till att medarbetare hamnar utanfor gruppen, i det som kallas “out-group”. Hogg et al.,
(1995) starker detta med att forklara att om personer inte har koll pa gruppens agerande kan det
leda till att personer hamnar utanfor sin egen grupp. Kunskap kan pa sa vis bli en avgérande
aspekt for att samhorigheten inte ska paverkas av att arbetet flyttat hem och att personer hamnar

utanfor gruppen.

Forandringen till distansarbete har som tidigare namnt for de flesta informanter inneburit en
social forandring. Nar anstallda uppmanas att arbeta hemifran, uppmanas de samtidigt att
kategorisera sig efter en ny omgivande miljo. | fall nar individerna tvingas att téja pa granserna
kan kategoriseringen bli forvirrande. McGarty, Mavor, och Skorich (2015) forklarar att om en
kategori ar mer tillganglig kommer det att krdva en mindre passform for att aktiveras an en
kategori som &r mindre tillganglig. Om en kategori & mer passande kommer det att kravas lagre

tillganglighet for att aktiveras an en kategori som ar mindre passande. Tillgdnglighet och

28



passform bestammer darfér gemensamt aktivering och anvandning av kategorier (McGarty,
Mavor & Skorich, 2015). | en situation nar katten lagger sig pa tangentbordet eller barnen star
och dansar i bakgrunden kan det vara svart att fortsatta kanna samhorighet med sin grupp
eftersom att de kategorier man identifierar sig med hemma &r bade mer tillgangliga och har
battre passform. Forandringen kan paverka den sociala identiteten eftersom den formas genom
arbetsgruppens handlingar och normer. Vid hemarbete, nar passform och tillganglighet
forvrangs, kan dessa handlingar bli svarare att uppleva och tolka. Haslam et al. (2021) menar att
den sociala identiteten ar avgorande for att forsta hur personer tanker och beter sig men ocksa for
att kunna hantera forandringar. Vid intervjun med projektledaren forklarar han att i samband med
hemarbetet upplevdes det som att jargongen var pa paus. Det kan tolkas som att projektledaren
far svart att hantera forandringen till hemarbete nar den sociala identiteten inte ar lika tydlig pa
distans. | detta fall kan det innebéra att projektledaren inte pratar lika mycket med sina kollegor
och darmed far mindre koll pa hur hans kollegor tanker, vilket i sin tur kan skapa en oséakerhet i
forandringen. Haslam et al. (2021) forklarar ocksa att den sociala identiteten ar viktig for
gemensamma perspektiv i gruppen, vilket kan ta skada av en férandring. Vid intervjun med
projektledaren forklarar han att i samband med hemarbetet upplevdes det som att jargongen var

pa paus. Han sa aven att:

“[...] jargongen skulle jag sdga férsvinner ndr man ar online. Om inte man har.. Jag vet att

vissa har borjat, att man ringer upp varandra bara for att ha nagon kontakt. [...] Men dit

kom jag aldrig personligen.” (Projektledaren)
Det projektledaren beskriver som att jargongen forsvinner, tolkar vi som att han har svart att lasa
av gruppens handlingar och normer nér kontakten med kollegor sker digitalt. Hogg et al. (1995)
beskriver att personer forsoker bete sig efter de normer som finns inom gruppen for att passa in i
den s kallade “in-group”. Det kan tolkas mer problematiskt vid hemarbete da personer kan
tendera att glomma alternativt ga miste om vilka normer och beteende som finns inom gruppen,
och didrmed hamna utanfor i det som kallas “out-group”. Att personer glémmer eller inte forstar
vilka normer och beteenden som finns inom gruppen skulle kunna resultera i att det blir svarare
att kommunicera. Projektledaren beréttar att de fatt en ny kollega sedan pandemins start som han

upplever svar att kommunicera med.
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“[...] vi anstdllde en ny mitt i pandemin nu i September och han har suttit hemma hela

tiden. Han har varit inne ndgon gang. [...] Han har jag inte fatt ndgon connection med.

Och jag &r hans fadder ocksa. Sa jag hjélper ju honom och sahar, assa man &r ju vanlig

och sahar man pratar saklart, man hjalper, men man har inte byggt nagon relation. Jamfort

med en annan kollega som borjade ett halvar innan, precis, sag 2-3 manader innan

pandemin kom. Han hann jag anda hinna bygg upp nagon form av relation med. Vi hann

prata lite, jag fick reda pa hur han ar som person. Medan med den nya, senaste kollegan

ar det bara jobbsnack sé jag har inte riktigt fatt en uppfattning om hur han ar. Och som

sagt, jag ar hans fadder med sa det ar jag som ska ha byggt upp den basta relationen med

honom.” (Projektledaren)
Eftersom den nya kollegan inte har varit med innan pandemin sa har han inte heller mott de
normer som fanns pa kontoret. Jansson och Ljung (2011) skriver att “normerna ir bdde gruppens
egna och omvarldens forvantningar pa medlemmarnas tankar och beteenden i forhallande till
olika foreteelser”. De forklarar aven att beteendenormer i gruppen skapar gruppidentiteten och
tydlighet i vad gruppen star for (Jansson & Ljung, 2011). Det handlar saledes inte endast om hur
individen férhaller sig till gruppens normer men dven om vilka normer gruppen signalerar ut till
omvérlden. Den nye anstalldes normer &r det som personen lyckats plocka upp via Teams och
korta méten pa kontoret. Boudreau, Serrano & Larson (2013) skriver att ny teknik och IT kan
tvinga anstallda att andra riktning i gruppen och menar att ett sétt att uppratthalla identiteten i
gruppen &r forma en ny identitet (Boudreau, Serrano & Larson, 2013). For projektledarens nya
kollega kan de nya normerna ha varit svara att lasa av vilket gjort att projektledaren upplever
jargongen med kollegan som annorlunda néar det egentligen kan handla om att gruppen behdver

en ny riktning for att uppratthalla den identitet som fanns innan hemarbetet.

Behovet av en ny riktning och identitet i samband med ny teknik kan forklara varfor fler an
projektledaren upplever att jargongen forandrats nar de flyttat hem. Informanter beskriver bland
annat hur jargongen i gruppen blir stelare och mer professionell vid hemarbete, nyanserna som
vanligtvis finns i samband med arbetet forsvinner. Projektkoordinatorn upplever exempelvis att
moteskulturen blivit hardare och att personer glommer av att de sitter i ett métesrum aven pa
Teams, hon sager att personer darfor gar pa lite hardare vid hemarbete. Nar vi fragade hur
projektledaren upplevde samhdrigheten vid distansarbete beskriver han det genom féljande citat:

“Nej, jag skulle sdga att man tappar det lite. For just, man pratar inte med nigon om man

inte maste da. Ar jag pa kontoret kan man pratat om ndgonting, vad som helst. Hemma ar
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det strikt jobb som man gor. Jag ringer inte upp en kollega for att sdga hej, laget, vad gor
du? Sa da blir det ju valdigt mycket opersonligt. Man kanner inte samma connection till

foretaget.” (Projektledaren)

Hér visar projektledaren att han har forlorat en del av samhorigheten och déarmed
gruppidentiteten till kollegorna da arbetet blivit enbart ett arbete, eftersom en del av det sociala
har forsvunnit. Hogg et al. (1995) forklarar att individer har ett behov att jamfora sin egen
identitet med andra grupper for att uppleva identifiering. Jamfoérelsen mellan den egna gruppen
och andra grupper kan tolkas svarare att uppratthalla om personer inte upplever en social
identifikation med den egna gruppen. Den sociala identifikationen upplever personer nar de delar
asikter och tankar (Hogg et al., 1995). Om arbetssituationen med distansarbete innebér att fokus
framst blir pa arbetet kan det innebéra att asikter och tankar kommer i skymundan vilket darmed
kan gora att personer inte kanner samma sociala identifikation som tidigare. Dessutom visar
forskning att om personer upplever social identifikation med sin grupp kan de lttare hantera
forandring och stress (Ciampa et al., 2017), vilket i detta fallet ocksa kan vara en forklaring till

varfor projektledaren upplever att han tappar lite av samhorigheten pa distans.

4.3 Uppratthalla samhérighet vid distansarbete

Under intervjuerna framkom det flera olika satt medarbetare arbetade for att uppratthalla
samhorighet med kollegor. Empirin visar att vissa av arbetssatten verkade fungera bra och andra
verkade fungera mindre bra. Flera av de intervjuade ndmnde att det fungerade béttre att arbeta
hemifran an de hade vantat sig, till stor del pa grund av tekniska hjalpmedel som Teams. Vad
informanterna upplevde fungerade/inte fungerade samt vad det kan bero pa kommer lyftas under

denna delen.

Genom vara intervjuer har vi upptéckt att regelbunden kontakt &r det framsta orsaken till att
medarbetare kanner samhdrighet. Det &r genom att kommunicera med varandra, inte minst om
saker som ar orelaterade till arbetet, som de anstéallda knyter an till varandra och det &r den
kontakten vi mérkt att informanterna saknat mest. Det ar &ven den kontakten som artificiellt
maste forsoka skapas nar individer arbetar hemifran. Detta staller krav pa ledningen da de har
mojlighet att paverka interaktionen mellan medarbetare genom att arrangera och schemalagga tid
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for andra interaktioner ej kopplade till arbetet. Vi observerade att de informanter vars chefer
planerat in tid for annat &n jobb ocksa var de som hade mest positiv instéallning till att arbeta
hemifran. Projektledaren var tvartom en av vara informanter som kommit till slutsatsen att det
inte gick att sitta hemifran langre och i samband med var intervju var han var tillbaka pa
kontoret. Han forklarade att mer kontakt hade varit 6nskvart men att det var en fraga om

prioritering fran ledningsgruppen.

Det &r ju svart for mycket ar just for att det &r konsultbransch. Varje timme vi lagger, vi

forsoker ju debitera vara timmar. Sa da ar det ju liksom, varje timme som du gor nagot

som du inte kan direkt fakturera till kund, det &r en timme férlorad. (Projektledaren).
Att ledningen behover balansera mellan teamskapande aktiviteter och effektiv arbetstid ar inget
nytt fenomen men det blir valdigt tydligt i fallet med projektledaren dar all effektiv arbetstid kan
faktureras och all annan tid ses som forlust. Vi har sett att teamskapande aktiviteter vid
hemarbete ar gynnande for samhoérigheten och Ciampa et al. (2017) har poangterat att bra
samhorighet hjalper gruppen hantera stress och nya situationer béttre. | slutdndan handlar det om

att prioritera och dvervéga vad som kan generera fordelar i framtiden.

| flera av intervjuerna blev det stort fokus pa att ledningen skulle forse de anstéllda med
mojligheten att skapa kontakt. Samtidigt bor det patalas att aven om ledningen kan forma
forutsattningar for skapande och bevarande av gruppidentitet sa kan ansvaret fér samhorigheten
ses som delat. Jansson och Ljung (2011) skriver att individer raknas in i en grupp genom att de
visar att de omfattar en grupps attityder och varderingar. Som tidigare namnt kan personer vélja
att tillhora det normativa eller dra sig undan fran mangden genom att sticka ut fran det normala
inom tillhérigheten (Hogg et al.,1995). For att en individ ska kunna vara med i en grupp maste
individen vilja vara med i gruppen sjalv. Detta lagger ansvar pa den anstallda att ocksa sjalv
engagera sig i kontakten med sina kollegor for att uppratthalla samhorigheten. Det kan ligga
mycket i det som kategorichefen inom dagligvaruhandel ndmnde under intervjun nar han blev

tillfragad om han onskar mer kontakt med sina kollegor:

“Nej men alltsé det styr man ju over sjilv. Det r ju javligt ldtt att ringa upp en kollega
eller ett par kollegor. Det &r ju bara att trycka pa knappen sa det &r ju inte langre an att du
tar telefonen och ringer och du har kamera pa. Sa det &r ju skitenkelt egentligen att
kommunicera. De &r ju sa mycket enklare att kommunicera sahér nu an vad det var
tidigare.” (Kategorichef inom dagligvaruhandel).
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Kategorichefen inom dagligvaruhandeln menar alltsa att medarbetare sjalva ocksa har ansvar for
att halla uppe kontakten med kollegor. En viktig faktor for att det ska vara méjligt ar fungerande
teknik. Enligt Towers et al., (2006) kan ny teknik gora att arbetet inte l&ngre begransas till en
plats och personer kan darmed arbeta dér det finns uppkoppling. Inkdparens upplevelse av att
arbeta hemifran baserades till stor del pa det faktum att den nya tekniken (exempelvis verktyg
som Teams) gor att arbetet flyter pa bra och kontakten med kollegor fér henne fungerade som att

de vore pa den fysiska arbetsplatsen.

“Vi har ju vildigt bra med tdta méten varje morgon k1.9 da ar vi uppkopplade dér alla
som sitter pa kontoret ar uppkopplade pa och vi far information om hur olika projekt gar
och hur forsaljningen gar och sen vi har det jattebra, jag kan inte komma pa nagot. Det

funkar sa himla bra.” (Inképare)

o

En anledning till att det fungerar bra kan vara att inkdparen anvinder tekniken pa “rétt” sétt. En
aspekt som flera informanter namner som viktig for att dels halla kontakten med kollegor men
ocksa for att kunna identifiera sig med varandra ar just att ha kamera pa vid moten. Stets och
Burke (2000) forklarar att personer forsoker matcha sitt beteende med de standarder som finns
inom gruppen. Kategorichefen inom dagligvaruhandeln beskriver i citatet nedan hur han
upplever personer som inte har kamera pa. Citatet kan tyda pa att han 6nskar att personer
identifierar sig med de standarder som finns vilket for honom ér att alltid ha kamera pa vid

kontakt kollegor emellan.

“Ar det inte s& att motparten har kamera pa sa upplever jag det negativt, kasst. Det ar, det

blir liksom knepigt om inte béda parter kan se varandra kan jag tycka. “(Kategorichef

inom dagligvaruhandel)
Personer som kanner stark identifikation med gruppen kanner ocksa en helhets attraktion till
gruppen och vill ddrmed agera efter gruppens basta (Stets & Burke, 2000). Forfattarna
konstaterar ocksa att personer som kéanner social identifiering har en hogre vilja att delta i sociala

rorelser (Stets & Burke, 2000). Det kan darmed tolkas som att personer som identifierar sig med
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gruppen ocksa ar mer benagna att anvanda kamera vid samtal da det kan ses som en aspekt som

anvands for gruppens basta.

En sista sak som inte har direkt paverkan pa samhorigheten men som vi upplever kan ha indirekt
paverkan ar formagan att dra granser mellan jobb och hemmet. Aven om de flesta av vara
informanter innan pandemin at lunch och gick pA AW med sina kollegor berattade manga att de
var tydliga med att dra en grans mellan jobb och hemma. En utmaning som intensifierades nar
arbetet flyttades hem. Utveckling av tekniken gor att granserna mellan arbete och privatliv kan
minska da individer kan arbeta hemifran nar de 6nskar, det &r personerna sjalva som satter
granserna for nar de ska och inte ska arbeta (Towers et al., 2006). Nér redovisningsekonomen

ombads att beskriva hemarbete 16d det som foljande:

"Allt &r typ bade och hela tiden. Och det flyter ju samman. Och dar ar jag ju urkass nar
man sitter ju hemma och jag jobbar mycket som det &, Om barnen gor nagot annat och
jag ser att de inte behover mig da kan jag satta mig och jobba lite. Sa de granserna har jag
absolut suddats ut och det kanns verkligen valdigt tydligt nar man &r pa kontoret och man
kommer hem och da kdnner man nu &r jag pa kontoret och nu kommer jag hem. Sa det &r

en ganska stor skillnad." (Redovisningsekonom)

Fler informanter upplevde att det var svarare att bryta fran jobb och véxla éver till det privata nar

de satt hemifran, framfor allt i slutet av ett arbetspass.

“Just det har att man maste tvinga sig sjilv att ta sig ivdg fran sin arbetsplats for annars
fastnar man dar hela tiden och det blir ju mer nar man ar pa kontoret blir det ju alltid att
just det nu ar klockan fem nu borjar folk dra sig hemmat da kanske man sjalv gar medan
nar man sitter hemma da tanker man inte sa mycket tiden och sa helt plétsligt kan klockan
vara halv sju. Man blir sé inne i det man gor sa pa det viset har det fordandrats.”

(Inkdparen)

For att inte arbetet ska bli for patrangande behovs granser. Towers et al. (2006) forklarar att
enligt en studie pa cirka 33 000 kontorsarbetande kanadensare upplevde 70 procent att den nya
tekniken hade Okat deras stressniva. Om inte tydliga granser sétts upp och individen inte far en

chans att aterhamta sig finns risk att den anstallde tréttnar bade pa arbetet och allt vad det
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innebar. Detta kan i sin tur innebéra att individen drar sig fran att soka den kontakt som vi

tidigare patalat ar viktig for att samhorigheten ska florera.

Sammanfattningsvis for att uppratthalla samhérighet till kollegor vid distansarbete ar det viktigt
att individer fortsatter att halla kontakt och ges méjlighet att prata om annat &n bara arbete under
tydligt planerad arbetstid. En viktig del i detta &r att anvanda ny teknik som fungerar och som
medarbetare forstar. Det ar ocksa viktigt att stalla krav pd medarbetarna att sjalva anstranga sig
for att uppratthalla kontakten for att halla uppe samhérigheten, exempelvis ta sig tid att ringa sina
kollegor. Den sista delen &r att medarbetare har kameran pa vid moten och samtal med kollegor.
Dels for att det kan tolkas som att personer lattare kan identifiera sig med sin grupp nér de ser
varandra men ocksa for att det enligt respondenten &r viktig aspekt for ett fungerande arbete pa

distans.
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5. Slutsats

5.1 Slutsats

Syftet med denna studie har varit att undersoka hur samhorighet har paverkas av de forandringar
som hemarbetet inneburit. Vi borjade med att stalla fragan: Hur upplever anstallda
samhorigheten till kollegor nar de arbetar pa distans? Svaret pa den fragan ar att vi ser att
medarbetare upplever samhérigheten annorlunda pa distans. Forutséttningarna har forandrats och
medarbetarna kan inte ge uttryck for sina varderingar pa samma satt. Normer och
beteendemonster har forandrats vilket skapar hinder i kommunikationen. Vilka beteendemdonster
och attityder som finns inom gruppen avgor pa vilket sétt hur kollegor har kontakt och hur
samhorigheten i arbetslaget upplevs. Vi stéllde dven fragan: Vad kan medarbetare gora for att
uppratthalla samhorighet nar de arbetar hemifran? Utifran analysen har vi kommit fram till att
det ar oundvikligt att inte forsoka skapa nya normer for att lyckas uppratthalla samhdérigheten.
Det gar inte att halla fast vid samma normer eftersom att férutsattningarna fér en gemensam
identitet har forandrats. Istallet maste gruppen i samband med férandringen skapa nya normer

som hjalper gruppen att fa uttryck for sina varderingar.

Tidigare forskning kring IT visar att ny teknik kan tvinga foretag att uppratta en ny identitet eller
omdefiniera den identitet som tidigare fanns inom organisationen. Var forskning adderar genom
att visa att identiteten kan behova uppdateras for att uppratthalla samhérighet men ocksa att det
kan beh6vas nya normer. For att uppratta nya normer sa behéver alla inom arbetsgruppen vara
med och kommunicera kring vilka de ar och vad de star for. Sedan maste dessa normer spridas sa
att alla i gruppen ar medvetna om det. Empirin visar ocksa att medarbetare som missar vardefull

information kan uppleva att de hamnat utanfor gruppen.

Innan nya normer skapats sa visar analysen att arbetet forlorar flera av de aspekter som
medarbetare upplever som “kul” med att jobba nér de ordineras att arbeta hemifrdn. De sociala
faktorer vi kan lasa om i bakgrunden, som manniskor ser som viktiga i sitt arbete, forsvinner till

stor del av hemarbete. Anstilla upplever det sociala som onaturligt pa distans och det “vanliga”
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snacket som normalt finns pa arbetsplatsen forsvinner lattare. Daremot visar analysen att de kan,
genom att infora tid for ej arbetsrelaterade samtal, kompensera for det sociala som naturligt sker
pa arbetsplatsen. Aven om ledningen lagger in planerad tid for exempelvis en digital fika sa
maste ocksa medarbetarna vilja umgas och prata med sina kollegor for att uppratthalla
samhorigheten. Pa sa vis kan de ge mojlighet for skapande av nya gemensamma normer som
gruppen kan trivas med och k&nna en samhorighet till. Som tidigare ndmnt forklarar Jansson och
Ljung (2011) att en gemensam identitet vilar pa delade varderingar och normer. Var analys
overensstammer med det da den visar att varderingar och attityder fortfarande ar desamma éven
om anstéllda har flyttat hem. Flera informanter var tydliga med att samhdorighet visar sig genom
att man bryr sig om varandra och detta har inte férandrats bara for att individerna inte ar fysiskt

bredvid varandra.

Var undersokning bekraftar aven tidigare forskning pa sa vis att analysen visar att personer som
kénner en social identifikation med sina kollegor sedan innan har lattare att hantera forandringen
till hemarbetet. Det skulle kunna forklaras genom att individer som kanner samhorighet till sina
kollegor ocksa &r mer mana om att anstranga sig for att halla uppe kontakten vid distansarbetet.
Identifikation skapar samhorighet genom att kollegor engagerar sig i varandra. Hég upplevd
samhdrighet kan bidra till att individer soker mer kontakt med varandra vilket underlattar

skapandet av nya normer i den férandrade situationen med hemarbete.

Sammanfattningsvis far vi svar pa det vi ursprungligen undrat kring hur omstallningen till
distansarbete paverkar samhdrigheten pa arbetsplatsen. Den upplevda samhdrigheten till kollegor
paverkas av att normer och beteendemaonster forandras, vilket ar oundvikligt och kraver att
arbetsgruppen tillsammans skapar nya normer for att uppratthalla samhorighet i den aktuella

arbetssituationen.

5.2 Studiens tillforlitlighet

Da denna uppsats utgar fran en kvalitativ ansats blir begreppet tillforlitlighet av relevans istéllet
for reliabilitet och validitet som anvands vid kvantitativa studier. Denna undersékning kan
darmed inte visa pa en fullstandig sanning da resultatet kan bli annorlunda vid en andra gang

med andra intervjupersoner. Bryman (2018) konstaterar att tillforlitlighet handlar om den sociala
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verkligheten och om den &r accepterad av andra ménniskor. Som en del i begreppet tillforlitlighet
ingar ocksa trovardighet vilket betyder att uppsatsen har ett tydligt syfte som f6ljs (Bryman,
2018). For att uppfylla trovardighet har studiens intervjuguide och information till informanterna
kring syfte varit av vikt. Malet har varit att skapa en social verklighet med en gemensam
forstaelse for vad samhorighet och hemarbete innebar aven om personers upplevelser ar olika.
Bryman (2018) menar att inom tillforlitlighet paverkas ocksa palitlighet vilket innebér att ha ett
granskande synsatt till de material som anvénds. For denna forskning syftar det till att
transkribera materialet for att visa pa att empirin inte paverkats av oss personligen samt att
forsoka gora intervjun sa tydlig som mojligt. Darfor genomforde vi en testintervju for att
sakerstalla att intervjun var tydlig och enkel att forsta och folja. Vi var daremot medvetna om att
de intervjupersoner som inte arbetade hemifran pa hundra procent kunde ge en subjektiv bild till
var fragestéllning och darmed resultatet. Det blir i denna studie precis som i andra kvalitativa
studier av vikt att arbeta med det som Bryman (2018) forklarar som konstruktioner och

representationer av den sociala verkligheten istaller for generalisering av resultatet.

5.3 Framtida forskning

Var undersokning har haft som syfte att undersoka hur personer upplever samhérigheten vid
distansarbete och hur kollegor arbetar for att uppratthalla kontakt. Den insamlade empirin
bertrde flera delar dér vi valde att avgrénsa oss till den empiri som var relevant for att besvara
vara tva fragestéllningar. Vi vet att tidigare forskning fokuserat mycket pa hur samhérighet
underlattar for organisatorisk foérandring. Med hjélp av var studie kan en tydligare inblick ges i
hur samhdorigheten kan paverkas av forandringen till distansarbete och ge forslag pa vad som kan
fungera for att uppréatthalla den. En aspekt som uppkom under intervjuerna som varken vi eller
tidigare forskning fokuserat pa men som kan vara vart att utveckla ar hur medarbetare ser pa
balansen mellan arbete och privatliv nar de arbetar hemifran. Flera av informanterna namnde att
det var svart med rutiner vid hemarbetet, exempelvis att ta sina raster och att avsluta dagen i tid.
Ytterligare en aspekt som kan vara relevant for framtida forskning &r hur medarbetares hélsa
paverkas av att inte ses fysiskt och om de kan fa bade psykiska och fysiska pafrestningar av att

arbeta hemifran under langre tid. Till sist ar det viktigt att ndmna att resultatet hade kunnat visa
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annorlunda med andra informanter och med ett storre urval, darfor ar det ocksa relevant med mer

forskning inom liknande omrade kring samhorigheten pa distans.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Syfte med intervju: Syftet med intervjun &r att ta reda pa hur relationen mellan kollegor och
foretag forandras nar personer arbetar hemifran under pandemin. Vi vill ta reda pa hur viktigt
personer upplever att samhorighet till kollegor och arbetsplatsen ar och hur detta fordndrats av att
inte traffas fysiskt i lika stor utstrackning. Malet &r ocksa att ta reda pa vilka metoder som kan

finnas for att uppratthalla samhorighet och samarbete kollegor och foretag emellan.

Samtycke: Tidsramen for intervjun ar cirka en timme. Vi kommer spela in intervjun och sedan
transkribera den. Allt du sdger kommer anonymiseras, det innebar att ingen personlig fakta som
exempelvis foretagsnamn eller ort kommer tas med. Om du inte vill svara pa en fraga sa ar det
bara att saga till s& hoppar vi 6ver den och du far nar som helst avbryta intervjun om du vill.
Forsok att svara sa drligt som mojligt utefter dig sjélv och dina tankar, vi dr inte ute efter “ritta
svar”. Innan vi startar intervjun, har du ndgra andra funderingar? Till sist, har vi ditt samtycke till

att starta intervjun?

Individen:
- Vill du berétta lite om dig sjélv och vem du ar utanfér jobbet?
- Hur gammal &r du?
- Hur ser din boendesituation ut?
- Vad gor du nar du inte arbetar? Ar du med i ndgon férening?

- Vad har du for utbildning? Har du varit engagerad i din skolgang, elevrad eller liknande?

Individens roll pa foretaget:
- Vad har du for arbetsroll? VVad innebar det?
- Vart jobbar du nagonstans?
- Hur lange har du arbetat pa de foretag du &r pa nu?
- Vad skulle du kalla den grupp som innefattar dina narmsta kollegor? Team, arbetslag?
Har den ett namn?

- Hur manga ar ni i arbetslaget/teamet?
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Hur manga dagar i veckan arbetar du hemifran?

Arbetade du hemma nagra dagar innan pandemins start?

Innan hemarbete:

Brukade du tycka att det var kul att aka till jobbet? Varfor?

Kande du dig som en del av det foretaget du arbetar pa? Varfor/Pa vilket sétt?
Kénde du dig bekvém i att beratta for en framling om var och vad du arbetar med?
Sta du for de varderingar som foretaget har? Om ja varfér. Om nej, varfor inte?

Trivdes du med dina kollegor i ditt arbetslag? Varfor?

Hur skulle du beskriva er jargong i arbetslaget? Skamtar ni?

Hur upplevde du samhorigheten i arbetslaget? Umgicks ni &ven utanfor arbetet? Lunch,
AW? Vem fixar?

Kande du att det fanns nagon att fraga om hjalp ifall du skulle beh6va det?

Ké&nde du dig accepterad for den du ar?

Kande du att du behévde bete dig pa ett specifikt satt for att bli accepterad?

Har det hant att du dndrat din asikt eller pa nagot annan del av dig sjalv for att passa in i

gruppen pa din arbetsplats?

Under nuvarande hemarbete:

Nar borjade du arbeta hemifran?

Hur har ditt arbete forandrats sedan du borjade arbeta hemifran? Ser rutiner annorlunda

ut?

Hur ser gransen mellan hemma och jobb ut?

Har du fatt hjalp av foretaget att bygga upp en ergonomisk arbetsplats?

Trivs du battre eller samre med att arbeta hemifran? Beratta varfor.

Tror du det hade varit enklare att arbeta hemifran om andra delar av samhallet inte varit
begransat?

Kande du dig fortfarande/fortfarande inte som en del av det foretaget du arbetar pa? Vad
har forandrats? Pa vilket satt?

Tror du platsen pa arbetet har betydelse? Hemmet eller annan plats?
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- Hur haller du kontakt med kollegor och foretag nar du arbetar hemifran? Pa vilket satt?
Med kamera/utan?

- Trivs du fortfarande/battre/sémre med dina kollegor i ditt arbetslag? Varfor?

- Tycker du att er jargong har forandrats?

- Hur upplever du samhérigheten i ditt arbetslag nu?

- Ké&nner du dig mer/mindre/lika accepterad for den du &r?

- Kanner du att du kan na dina kollegor/foretag om du behdver hjalp med nagot?

Forbattringar fran foretagsperspektiv:

- Beratta om nagot du skulle vilja férandra/utveckla pa din arbetsplats gallande denna
situationen?

- Upplever du att din relation till kollegor och foretag skulle kunna forbattras nar ni inte
arbetar pa plats? Hur isafall?

- Onskar du mer eller mindre kontakt med din arbetsplats och dina kollegor? Varfor?

- Vet du hur du kan f& mer stod i ditt arbete?
Avslutande fraga:

- Ar det ndgot mer gallande d&mnet eller ndgot annat du vill lyfta innan vi avslutar?



