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Syfte: Syftet med denna uppsats ar att bidra till 6kad kunskap kring relationen mellan
distansarbete och idégenerering. Genom att belysa distansarbetets majliga effekter pa
idégenerering i startups hoppas vi kunna battre forstda hur arbete pa distans paverkar
idégenerering i innovativa organisationer.

Metod: Studien ar utformad som en kvalitativ fallstudie dar den empiriska datan samlades in
genom semistrukturerade intervjuer.

Teoretiska perspektiv: Studiens insamlade ramverk ar baserat pa forskning inom omradena
distansarbete, idégenerering, kreativitet och social interaktion.

Empiri: | empirin presenteras den insamlade datan fran intervjuer som genomforts med tva
startup i Malmo. Intervjuerna genomfordes med tva medarbetare med olika positioner pa
foretagen. Materialet grundas i respondenternas erfarenheter och upplevelser av idégenerering
och distansarbete under pandemin.

Resultat: Resultaten av var studie visar att idéer till inkrementella innovationer genereras vid
distansarbete. ldégenereringen uppstar saledes genom market pull och méjligheterna har inte
paverkats av distansarbete eftersom impulsen &r extern. Daremot finns det inga tecken pa att
idéer till radikala innovationer genererats vilket kan bero pa att det kraver en hogre grad av
gruppkreativitet som ar svart att efterlikna vid virtuell interaktion. Implementering av digitala
kommunikationsverktyg har vidare mdéjliggjort idégenerering vid distansarbete och resultatet
visar pa att kreativitetsprocessen kunnat effektiviseras. De digitala kommunikationsverktygen
tillater fler individer att deltaga i kreativitetsprocessen.



Abstract

Title: Distanced Ideas: a qualitative case study about the relationship between remote work
and idea generation.
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Purpose: The purpose of this study is to contribute to increased knowledge about the
relationship between remote work and idea generation. By highlighting the possible effects of
remote work in startups we hope to better understand how remote work has a relationship to
idea generation in innovative organizations.

Methodology: The study is conducted as a qualitative case study. The empirical data has been
gathered through semi-structured interviews.

Theoretical perspectives: The case study is based on collected data based on research on
remote work, idea generation, creativity and social interaction.

Empirical foundation: In the empirical foundation, data collected from the interviews with
two startups in Malmo are presented. The interviews were performed with two employees per
company with different hierarchical positions. The material is based on the respondent’s
knowledge and experiences about idea generation and remote work during the pandemic.
Conclusions: The result of our study shows that ideas for incremental innovations have been
generated during remote work. Idea generation appears because of market pull and the
possibilities have not been affected by remote work since the impulses are external. However,
there are no signs that radical innovation has been generated. The reason for this could be that
it requires a higher degree of group creativity which is hard to imitate in a virtual interaction.
The implementation of digital communication tools has made idea generation possible during
remote work. The result of this is a more efficient creative process. The digital communication

tools make it possible for all employees to participate in the creative process.



Forord

Vi vill borja med att rikta ett stort tack till de fyra intervjupersonerna for mojligheten att
intervjua dem, utan er hade var studie inte varit méjlig. Aven ett stort tack for att vi har fatt ta
del av fallféretagen och deras 6vergang till distansarbete. Det har varit av stort intresse att

studera en av pandemins effekter for foretag.
Vidare vill vi rikta ett stort tack till var handledare Joakim Winborg som under studiens tid gett

oviarderliga rdd och tips pa forbattringsmajligheter. Aven ett stort tack till dvriga studenter som
opponerat och stallt fragor kring var studie vilket gett oss méjlighet att forbattra den.

Elin Klitte, Felicia Stromgren, Ludvig Roth, Lund 31 Maj 2021
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Definition och begrepp

| detta avsnitt sammanfattar vi kortfattat ett antal begrepp vilka har utgjort en stor del av

uppsatsen for att underléatta forstaelsen av den.

Distansarbete

Distansarbete definieras med att arbeta pa en annan plats &n arbetsplatsen (Mokhtarian, 1991;
Olson, Ives & Baroudi, 1983). Arbetsplatsen ar inte bara byggnaden eller platsen dar arbete
utfors utan involverar dven dimensioner som sociala relationer, kreativitet och motivation
(Ancillo, Val Nunez & Gavrila, 2020).

Idégenerering

Idégenerering definieras som en process dar individer upptacker nagot nytt, ofta involverar
denna process en ny erfarenhet och kan vidare leda till att idéen blir en potentiell innovation
(Smith, 2015). En idé definieras som ny om den vid tillfallet den uppkommer &r unik i

jamforelse med andra tillgangliga idéer (Shally, Zhou & Oldham, 2004).

Kreativitet
Kreativitet definieras som utvecklingen av idéer om produkter, tjanster eller procedurer vilka
ar nya och potentiellt anvéndbara for organisationen (Shally, Zhou & Oldham, 2004).

Kreativitet appliceras pa ett problem for att finna en losning.

Social Interaktion

Social interaktion beskrivs som en process dar en person blir influerad av en annan person
genom ett socialt mote. Motet hanfor sig vanligtvis till kommunikation ansikte mot ansikte dér
personer &r fysiskt ndrvarande for ett specifikt eller spontant mote (Little, 2016). Social
interaktion uteblir om inte fysisk kontakt finns mellan personerna utan enbart ar virtuell (Lee-

Kelley, Crossman & Cannings, 2004).



1. Introduktion

| inledande kapitel kommer bakgrunden till fallstudiens &mne att presenteras samt
problematisering utifran tidigare forskning. Vidare kommer fallstudiens syfte och
fragestallning att presenteras.

1.1 Bakgrund

Covid-19 har banat vag till nya forutsattningar kring hur vi idag lever och umgas. Det har
Oppnat upp for nya satt att arbeta pa och manga foretag som tidigare arbetat pa plats har nu
overgatt till att arbeta hemifran. Att arbeta hemifran var innan mars ar 2020 och utbrottet av
covid-19 en relativt ovanlig foreteelse (Kossek & Lautsch, 2018). Endast 5,4% av de anstallda
i Europa arbetade pa distans (Popovici & Popovici, 2020). | takt med att restriktioner stramades
at blev ocksa behovet av att lata personal utfora sina arbetsuppgifter fran hemmet storre och
distansarbetet har sedan dess revolutionerats pa ett globalt plan. Dessa forandringar har
inneburit bade mojligheter och utmaningar for organisationer och individer (Popovici &
Popovici, 2020). | maj 2020 arbetade 36,1% av de tillfragade svenskarna pa distans minst en
dag i veckan. Av dessa 36,1% var det 55% som jobbade heltid hemifran (SCB, 2020).
Distansarbete, vilket tidigare ansetts vara en forman for den anstéllda, har blivit ett maste for
manga foretags overlevnad vilket gor amnet aktuellt att utforska ytterligare pa. Popovici och
Popovici (2020) menar att praktiken idag utvecklas i hogre hastighet dn forskningen inom
distansarbete och darfor borde forskningsomradet frodas mer an nagonsin. Wang, Liu, Quian
och Parker (2020) menar att den existerande forskningen kan ifragasattas i relation till
pandemin. Den nuvarande kontexten omvandlar i princip alla organisationer till potentiella
mojligheter for fallstudier vilket skulle kunna tillféra bevis vilka behdvs for att anpassa
distansarbete inom olika organisationer (Popovici & Popovici, 2020).

Innan pandemin var distansarbete vanligt i multinationella foretag men covid-19 tvingade &ven
mindre foretagen att borja arbeta hemifran och anpassa den digitala infrastrukturen (George,
Lakhani & Puranam, 2020). Kommunikation och processer vilka genomforts pa arbetsplatsen
innan covid-19 behover anpassas av foretagen for att fungera vid distansarbete.

Kommunikation och samarbete ar vad som driver ett innovativt beteende och fragor finns om



huruvida distansarbete kommer paverka detta nar anstéllda inte kan traffas ansikte mot ansikte
(George, Lakhani & Puranam, 2020). Det finns saledes en koppling mellan innovation och
interaktionen mellan anstéllda. Interaktion ansikte mot ansikte har en positiv paverkan pa
gruppkreativitet och det finns en osakerhet hur val det gar att replikera i virtuella sammanhang
(George, Lakhani & Puranam, 2020), darfor kan det antas att foretag behdvt finna nya vagar
till att generera idéer och uppratthalla ett innovativt beteende i organisationen. Stora
osakerheter finns kring hur kreativitet paverkas av att jobba virtuellt da en stor del av omradet
fortfarande &r outforskat (George, Lakhani & Puranam, 2020).

1.2 Problematisering

En individ utfor distansarbete nar hen arbetar utanfor sin arbetsplats, exempelvis fran hemmet
(Olson, lves & Baroudi, 1983; Mokhtarian, 1991). Distansarbete medfor att den storsta delen
av kontakten individer har med sina medarbetare sker genom olika kommunikationsteknologier
och gor att kontakten blir virtuell. Gilson, Maynard, Jones Young, Vartiaine och Hakonen
(2015) har undersokt tio ars empirisk forskning av virtuella team och kom till slutsatsen att det
ar teknologins utveckling som avgor hur team interagerar med varandra och mojliggor arbete
pa distans. Tidigare forskning av virtuella team har framforallt genomforts i laboratoriemiljo
och jamfort virtuella team med team som traffas fysiskt (Gilson et al, 2015). Vidare
identifierade forfattarna amnen for framtida forskningsmojligheter, daribland kreativitet da
kreativitet i dagens komplexa, snabba och konkurrenskraftiga arbetsmiljo ar viktigt for att bade
team och organisationer ska lyckas. Kreativitet kan beskrivas i termer som kreativt tdnkande,
problemldsning, fantasi eller innovation. Forskarna menar vidare att kreativitet definieras som
ett steg for att utveckla nagot nytt och anvandbart samt har fatt en utbredd acceptans (El-Murad
& West, 2004). Den kreativa processen i virtuella team har studerats av Nemiro (2002) som
kom med slutsatsen att den bestar av fyra steg — idégenerering, utveckling, slutférande och
utvardering. Generellt borjar den kreativa processen med att en uppgift eller ett problem
presenteras. Vidare samlas information for att hantera problemet; idéer och I6sningar genereras
sedan (Nemiro, 2002). Gilson et al, (2015) presenterar att kreativitet under distansarbete kan
hdammas av dominansen fran vissa individer, brist pa delad forstaelse, tidspress och tekniska
svarigheter. | kontrast Okade kreativitet av socialt inflytande och ett klimat som framjar
samarbete. Det finns tydliga svarigheter att se kreativitet och innovation som tva separata
processer och det gar heller inte att skilja pa dem (Nemiro, 2002). Kreativitet kan ge upphov

till en innovation vilken i sin tur kan ge upphov till en kreativ 16sning. Idéer och kreativitet



sammankopplas medan de genereras, utvecklas, slutférs och slutligen utvarderas (Nemiro,
2002). Kreativitet kan darfor konceptualiseras som ett nddvandigt steg for att innovation ska

ske, alltsa en forutsattning for idégenerering.

Under flera artionden har innovation erkants vara en samhallsutvecklande kraft. En av de forsta
och mest inflytelserika definitionerna foreslogs av Schumpeter (1934) som kopplade den till
ekonomisk utveckling och definierar innovation som ett nytt satt att kombinera resurser. Shahin
och Bakshi (2013) menar att synen pa innovation har forandrats éver tid och har kommit att
fokusera pa kreativitet och dess utveckling. Kreativitet harleds darmed till idégenerering vilket
ar det initiala steget dar en idé till en innovation fods. Idégenerering definieras som en process
dar individer upptacker nagot nytt, ofta involverar denna process en ny erfarenhet och kan
vidare leda till att ideéen blir en potentiell innovation (Smith, 2015). En idé definieras som ny
om den vid tillfallet den uppkommer ar unik i jamférelse med andra tillgangliga idéer (Shally,
Zhou & Oldham, 2004). Idé i denna studie syftar pa idéer for nya produkter, tjanster eller
processer inom en organisation. Syftet med idégenereringsprocessen &r att éppna dorrar mellan
foretags olika avdelningar samt att skapa ett informationsflode av externa och interna idéer
(Sj6lander, 1983). Idégenerering i grupp ar viktigt for att skapa innovation och kreativitet i en
organisation, men den kraver engagemang for att fungera (Sjélander, 1983; Paulus & Yang,
2000). Innovativa startups ar nya féretag som producerar, utvecklar och kommersialiserar
innovativa produkter och tjanster med ett hogt teknologiskt varde (Del Bosco, Mazzuchelli,
Chierici & Di Gregorio, 2021) och deras kreativa och innovativa attityd ar mekanismer de
anvander for att erdvra marknader (Rosintansafinas & Loo-See, 2019). Med bakgrund till detta
kommer denna studie fokusera pa startups och hur idégenerering i dessa har tagit form nar
pandemin tvingat organisationer att arbeta pa distans. George, Lakhani och Puranam (2020)
menar att forskning om innovation och effekterna pa samarbete och kreativitet blivit allt

viktigare i och med den 6kade spridningen av virtualiserat arbete.
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1.3 Syfte och fragestallning

Syftet med denna kvalitativa fallstudie ar att undersoka relationen mellan distansarbete och
idégenerering. Genom studien kommer teorier om innovation, idégenerering och social
interaktion vid distansarbete undersokas och appliceras pa fallféretagen for att analysera hur
forutsdttningarna for idégenerering har sett ut efter utbrottet av pandemin. Till féljd av
uppsatsen ar intentionen att battre forstd hur arbete pa distans paverkar idégenerering i

innovativa organisationer. Syftet undersoks utifran foljande fragestallning:

Hur ser relationen ut mellan distansarbete och idégenerering i svenska startups efter utbrottet
av Covid-19?

11



2. Litteraturgenomgang

| féljande avsnitt presenteras den litteratur vi valt for att kunna analysera och besvara syftet
och fragestallningen pa ett lampligt satt. Litteraturen ar indelad i fyra huvudomraden vilka &ar

Distansarbete, Idégenerering, Kreativitet och Social Interaktion.

2.1 Distansarbete

Mokhtarian (1991) och Olson, lves och Baroudi (1983) definierar distansarbete med att
individen utfor sitt arbete pa en annan plats &n pa arbetsplatsen. Arbetsplatsen kan forenklat
forstas som byggnaden eller platsen dar manniskor utfor sina arbetsuppgifter, dock ar konceptet
storre och involverar dimensioner som exempelvis sociala relationer, kreativitet och motivation
(Ancillo, Val Nunez & Gavrila, 2020).

For att beskriva grupper som arbetar pa distans anvands termen virtuella team. Ett team ar en
grupp individer vilka arbetar mot ett gemensamt syfte vilket de dr dmsesidigt ansvariga for
(Powell, Piccoli & lves, 2004). Ett virtuellt team arbetar darmed mot samma mal men fran
olika platser. En annan definition av virtuella team beskrivs av Bell och Kozlowski (2002) vilka
kom till slutsatsen att det ar frAnvaron av interaktion ansikte mot ansikte som gor ett team
virtuellt. Termen virtuella team har aven definierats efter fyra kriterier och det har ratt en
oenighet om det krdvs att samtliga eller endast enskilda kriterier behover uppfyllas for att

teamet ska vara ett virtuellt team (Schweitzer & Duxbury, 2010).

Kriterierna ar:
1. Mojliggors med hjélp av kommunikationsteknologi,
2. Geografiskt spridda,
3. Stracker sig Over organisatoriska granser (gransoverskridande samarbeten, antingen
mellan organisationer eller olika avdelningar inom samma organisation),

4. Att medlemmar arbetar vid olika tidpunkter (antingen tidszoner eller arbetsskift).

12



George, Lakhani och Puranam (2020) menar att interaktion ansikte mot ansikte har en positiv
paverkan pa gruppkreativitet men det finns en osakerhet av hur mycket som kan replikeras eller
forbattras i virtuella sammanhang. Forfattarna fragar sig hur samarbetsmonster och
kunskapsutbyte kommer att férandras i och med distansarbete. Det finns samtidigt farhagor till
att virtualisera arbetet vad géller att fa nya anstallda att kanna sig delaktiga i foretaget samt
svarigheter kring hur man bygger nya team av medlemmar som aldrig har traffats fysiskt
(George, Lakhani & Puranam, 2020).

Pandemin har forandrat organisationers digitala infrastruktur och den har paskyndat
utvecklingen av den digitala tekniken (George, Lakhani & Puranam, 2020).
Informationsteknologins snabba utveckling har mojliggjort alternativa satt att organisera arbete
vilket utmanar de traditionella ledningsparadigmen. Det finns en hypotes om att flexibla
arbetsplatser, dar distansarbete tillats, medfor en battre balans mellan arbete och privatliv
(Popovici & Popovici, 2020). Det forsta som ar vart att uppmérksamma ar att anstélldas
produktivitet 6kat vid arbete hemifran. Mojligheten att arbete i en tystare och bekvamare miljo
resulterar i att de anstallda kan fokusera battre och darfor utfora fler arbetsuppgifter (Popovici
& Popovici, 2020). A andra sidan kan implementering av arbete hemifran innebéra risker och
utmaningar for likvél individer och organisationer. Exempelvis kan det vara svart for foretag
att bygga en kultur som ar positivt instélld till arbete hemifran och det kan leda till en negativ
paverkan pa de anstalldas motivation och tillfredstallning (Popovici & Popovici, 2020). Det
kan vara svart for organisationen att identifiera nar och hur de anstillda arbetar nar arbete
hemifran infors informellt. Det finns ett antal ledningsutmaningar kopplat specifikt till arbete
hemifran da det kan vara svart att mata produktiviteten vilket kan vara anledningen till att
manga organisationer tidigare undvikit detta. Litteraturen pekar utéver det pa att arbete
hemifran kan ha en skadlig effekt pa organisationers sociala, kognitiva och relationella

komponenter (Popovici & Popovici, 2020).

| tider nér foretag forsoker Oka fordelarna och minska nackdelarna associerade med arbete
hemifran menar Popovici och Popovici (2020) att det kravs beslutsfattare for att kunna
adressera arbete hemifran och dess implikationer mer aktivt och konkret. Nya regleringar borde
implementeras for att undvika negativ paverkan pa motivation, halsa och sékerhet for anstallda
som arbetar hemifran (Popovici & Popovici, 2020). Det finns tva olika sorters motivation, en

inre och en yttre (Amabile, 1997). Den inre motivationen forklaras som en drivkraft frammanat
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av inre kanslor, exempelvis passion for sitt arbete. Den inre motivation ar den som har storst
inverkan pa kreativitet hos en person medan den yttre motivationen driver en person framat,
med hjélp av yttre paverkan som att tjana pengar. Fortsatt diskuteras det att det finns en tydlig
koppling mellan kreativitet och inre motivation. Saledes foreslas atgarder for att skapa
kreativitet hos personer med yttre motivation dar nagra av dessa ar beldningssystem,

kontinuerlig feedback och tydligt uppsatta mal for hela gruppen (Amabile, 1997).

2.2 ldégenerering

Roger (2003) definierar en innovation som en idé, utférande eller objekt som upplevs ny och
ar accepterad av en individ eller annan grupp i samhallet. Smith (2015) beskriver att det finns
olika former av innovation, radikal eller inkrementell. Radikal innovation dr antingen
teknologiskt banbrytande eller innebdr applicering av en ny teknologi. Inkrementell innovation
innebar istallet modesta forandringar med syftet att exploatera en redan existerande produkt,
tjanst eller process. Férandringarna &r inte stora utan ar ofta forbattringar inom den existerande
ramen. Vidare diskuterar Smith (2015) tre typer av innovation. FOrst diskuteras
serviceinnovation och forklaras som erbjudandet av en ny eller forbattrad service till
konsumenten, exempelvis sjukvard eller utbildning. Vidare diskuteras produktinnovation som
en ny produkt dar nya eller utvecklade teknologier anvéands. Sist ndmns processinnovation dar
man producerat antingen produkter eller tjanster genom forbéttrad eller ny utrustning eller helt
nya metoder. Tavassoli och Karlsson (2015) nd&mner aven en fjarde form av innovation,
organisatorisk innovation. Denna innovation hanfor sig till implementationen av en ny
organisatorisk metod i foretagets verksamhet. Vid organisatorisk innovation fokuserar
forskning mer pa hur innovationen ska accepteras av arbetsplatsen istéllet for hur den ska

introduceras.

Brem och Voigt (2009) menar att det finns tva vanliga distinktioner for hur impulser for
innovation skiljer sig. Det forsta séttet &r market pull vilket kan beskrivas som en otillracklig
tillfredstallning av kundens efterfragan vilket resulterar i nya behov av problemldsning.
Impulsen h&nfor sig till individer eller grupper vilka artikulerar sina subjektiva behov och
innebér oftast inkrementella innovationer. Den andra typen av innovationsimpuls ar
technological push och stimulansen for nya produkter och procedurer &r forskning, dar malet
ar att kommersialisera pa ny kunskap. Impulsen uppstar nar nya teknologiska mojligheter

appliceras, det kraver alltsa inte ett existerande behov och tar sig oftast uttryck i radikala

14



innovationer. Technology push karaktariseras ofta som kreativt da det innebar nya eller storre
forbattringar medan market pull innebér en ersattning eller ett substitut. Brem och Voigt (2009)

menar att det inte alltid gar att sarskilja impulserna men att de ar av olika karaktdr.

Den kreativa processen i virtuella team har studerats av Nemiro (2002) som kom med slutsatsen
att den bestdr av fyra steg — idégenerering, utveckling, slutforande och utvérdering. Den
kreativa processen refererar till de aktiviteter som uppstar nar en person skapar. Generellt borjar
den kreativa processen med att en uppgift eller ett problem presenteras. Information samlas
sedan for att hantera problemet; idéer och losningar genereras sedan. Steget for idégenerering
borjar med ett behov eller att ndgon staller en fraga. En gruppmedlem, eller en grupp av
individer inom teamet, blir sedan den som startar processen genom att foresla en idé till resten
av gruppen. Anser resten av gruppen att idéen ar vard att folja Gvergar idégenerering till
utveckling. Nemiro (2002) menar att det inte finns ett optimalt satt att generera idéer i virtuella
team utan att det mest effektiva sattet behdver anpassas for varje team. Det kan bero pa en
variation av faktorer som personligheter av medlemmar i teamet, teamets kreativa klimat, den
geografiska spridningen av teamet och teknologiska resurser som &r tillgangliga for teamet.
Det kan anses vara fordelaktigt att virtuella team traffas ansikte mot ansikte vid idégenerering
i grupp, ar det inte mojligt bor teknologisk kommunikation som efterliknar interaktion ansikte

mot ansikte anvandas (Nemiro, 2002).

Smith (2015) beskriver idégenerering som en intellektuell process dér individer tanker ut
nagonting nytt men i verkligheten kan processen vara kollektiv och ta sig uttryck i en grupp
som tillsammans skapar en ny idé. Vidare forklaras idégenerering av Watts et al, (2020) som
den kognitiva process dr initiala I6sningar formuleras i svar till komplexa och svardefinierade
problem. For att effektiv idégenerering ska uppsta behover forst problemomradet definieras
foljt av en informationssokning med malet att identifiera och valja koncept vilka ar relevanta
till problemet. Informationssékningen kan vara extern, genom att anvanda information fran
andra individer, eller intern, genom att reflektera 6ver relevanta fall vilka hamtas fran tidigare
erfarenheter (Watts et al, 2020). Generering av en ny idé ar vanligtvis resultatet av en avsiktlig
process utvecklad for att initiera nagonting nytt eller en informell och mindre avsiktlig process
dar idéer genereras pa ett slumpmassigt satt (Smith, 2015). Den forsta typen sker troligtvis
under en strukturerad formell process vilken utfors i grupp. Formella processer for
idégenerering &r nagot som vanligtvis anvands av stora foretag medan i mindre foretag &r

idégenerering ofta mer informell och personlig (Smith, 2015). Uppkomsten av detta kan ofta
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hérledas till tre typer av scenarion — problemrelaterade, associativa eller slumpartade. Det
forstndmnda uppkommer nar ett problem triggar fram l6sningar till en produkt eller service,
denna process sker ofta i grupp. Associativa tenderar istallet att komma fran individen och
triggas av att se en specifik funktion som hade kunnat appliceras pa ett annat satt. Den
sistnamnda ar mest informell och forlitar sig pa slumpen. Det sker ingen planering, struktur
och har ofta ingen koppling till situationens kontext (Smith, 2015). Kreativitet associeras som
en del av innovationsprocessen och kan aven definieras som idégenerering (Majaro, 1988), och
Heaps (1989) menar att kreativitet &r syntesen mellan nya idéer och koncept déar innovation

skapas nér kreativitet appliceras.

2.3 Kreativitet

De tva senaste artionden har teoretiker definierat kreativitet som utvecklingen av idéer om
produkter, tjanster eller procedurer vilka &r nya och potentiellt anvandbara for organisationen
(Shally, Zhou & Oldham, 2004). Idéer anses vara nya om de &r unika till skillnad fran andra
idéer som vid stunden é&r tillgangliga i organisationen. Det anses vara anvandbara om de
potentiellt kan tillfora direkt eller indirekt varde till organisationen. Shally, Zhou och Oldham
(2004) menar att det ar viktigt att skilja kreativitet fran innovation. Anstéllda kan dela sina
idéer med andra inom organisationen men forst nar idéen framgangsrikt implementerats anses

det vara en innovation.

Amabile, Contti, Coon, Lazenby och Herron (1996) menar att kreativitet kan paverkas av hur
arbetsmiljon och forutsattningarna for innovation ser ut i en organisation. Genom att framja
innovation och kreativitet kan organisationen motivera de anstallda till innovativt tdnkande.
Forfattarna forklarar tre faktorer vilka kan ge upphov till kreativitet. Detta uppnas med en
organisationskultur som uppmuntrar, belénar och respekterar ett fritt flode av idéer och fragor
dar arbetsmiljon i sin tur influerar till ett kreativt beteende fran de anstéllda (Amabile, 1998;
Blum, 2000). Den andra faktorn &r att erbjuda de anstallda tillrdckligt med resurser till
innovation, detta i form av avsatt tid till kreativt tinkande samt tréning i att implementera
kreativa idéer. Avslutningsvis menas att ledningsutévande som uppmuntrar till att ta risker fér
idégenerering, stddjande utvardering, beléning for innovativa idéer samt samarbeten mellan
delar i en organisation engagerar och motivera de anstallda (Amabile et al, 1996).

Kreativitet och dess koppling till innovation utforskas vidare av Bharadwaj och Menon (2000)

med hypotesen att innovation ar en funktion av individuella anstrangningar och institutionella
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system vilka faciliterar innovationer; benamnda kreativitetsmekanismer. Skillnader gors pa tva
olika former av kreativitetsmekanismer. Den forsta, individuella kreativitetsmekanismer,
hanfors till de anstalldas kompetenser och hur dessa kan utvecklas, uppréatthallas och forbéattras
genom traning och workshops. Den andra, organisatoriska kreativitetsmekanismer, kopplas till
ledningsutévande och en organisationsmiljo som uppmuntrar till kreativitet och innovation.
Bharadwaj och Menon (2000) menar att organisationer vilka utvecklar formella program,
processer, strukturer och budgetar for innovation paverkar anstallda psykologiskt genom att
det signalerar vikten av kreativitet och innovation. Kreativitet kan dven forvéarvas genom

instruktioner och Kkreativitetstraning.

2.4 Social interaktion

Social interaktion beskrivs som en process dar en person blir influerad av en annan person
genom ett socialt méte. Motet hanfor sig vanligtvis till kommunikation ansikte mot ansikte dar
personer ar fysiskt narvarande for ett specifikt eller spontant méte (Little, 2016). Social
interaktion uteblir om inte fysisk kontakt finns mellan personerna utan enbart ar virtuell (Lee-
Kelley, Crossman & Cannings, 2004). En annan aspekt som lyfts hanfor sig till avsaknad av
informell och spontan social interaktion, den sa kallade kaffemaskins-kommunikationen samt
reduktionen av kontakten mellan medarbetare (Putnam, 2001). Det gar aven att diskutera
huruvida kommunikationsteknologi erbjuder ett optimalt eller l&mpligt substitut for den
personliga kontakten som ansikte mot ansikte ger (Tapsell, 1999). En stor del av arbetet inom
organisationer &r att inskaffa, dela och applicera kunskap och information (Paulus & Yang,
2000). Att byta eller dela information &r en viktig del av gruppinteraktion i flera olika kontexter,
exempelvis moten i grupp. Vare sig formatet involverar interaktion ansikte mot ansikte eller ar
datorbaserat kraver effektiva beslut och kreativa losningar utbyte av idéer fran alla
gruppmedlemmar (Paulus & Yang, 2000).

Social interaktion paverkar kunskapsskapande inom en organisation samt vilken kvalitet den
kunskap som skapas far (Chua, 2002). Det finns tre viktiga dimensioner kopplade till social
interaktion mellan medlemmar av en organisation. Den forsta &r den strukturella dimensionen
som paverkar forutsattningarna for kunskaps- och informationstillganglighet. Dimensionen
kan exempelvis beskriva ett fysiskt méte, som en workshop, eller anvandandet av elektroniska
verktyg, exempelvis e-mail. Tillgangligheten paverkar i slutdandan den kunskap som skapas.

Den andra ar den relationella dimensionen vilken beskriver personliga relationer mellan
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individer som utvecklats genom flera interaktioner dver tid. Den fokuserar pa sarskilda vinklar
som respekt, vanskap och forbindelser har skapat med varandra. Den relationella dimensionen
bestar av tre aspekter. Den forsta aspekten ar omtanke vilket inom en organisation ger upphov
till 6msesidig palitlighet, empati och tillgang till hjalp. Den andra aspekten &r samarbetsnormer
och i kunskapsintensiva foretag &r sociala normer som &ppenhet och samarbete
nyckelfunktioner. Den tredje aspekten berdr kanslan av tillhorighet till gruppen. En hog niva
grupptillndrighet okar uppfattningen av mojligheter for interaktion och leder till fler
samarbeten inom gruppen. Den sista dimensionen, den kognitiva, beskriver det som mojliggor
delade uppfattningar, tolkningar och meningsskapande. De viktigaste aspekterna ar ett delat
sprak och koder. Ett delat sprak mojliggor nya skapande och éverforing av nya tolkningar av
handelser. Under olika forutsattningar definieras skapad kunskap pa olika sétt, som utveckling
av nya produkter, nya organisatoriska processer, metoder och ledningssystem och kunskap om
kundens behov. Utvecklingen av ny kunskap leder till utveckling av nya férmagor inom en
organisation. Operationellt kan ny kunskap 6verséttas till att vara skapandet av nya produkter

och tjanster, innovationer och forbattringar av produktdesign (Chua, 2002).

Avsaknaden av social interaktion ansikte mot ansikte vid distansarbete ger upphov till
utmaningar for ledningen (Mulki, Bardi, Lassk & Nanavaty-Dahl, 2009). En utmaning &r att
de anstallda upplever isolering fran arbetsplatsen. Anstallda som kéanner sig isolerade upplever
lagre tillfredstallning med arbetet och mindre engagemang till organisationen. De anstéllda
som upplevt isolering vid distansarbete har saknat den sociala miljon pa en traditionell
arbetsplats, fikaraster och mojligheten att bygga personliga relationer (Mulki et al, 2009). For
att bemota denna utmaning bor ledningen genomfora aterkommande informella moten med
sina anstéllda. Informella diskussioner mojliggor diskussion utan att den anstéllda riskerar att
borja tvivla pa sin egen formaga. Vidare bor ledningen uppmuntra till social interaktion mellan
de anstallda som arbetar pa distans, det kan ske exempelvis via videosamtal. En annan
utmaning ar att kompensera for bristen av interaktion ansikte mot ansikte vilken orsakar
svarigheter att utveckla personliga relationer och tillit (Mulki et al, 2009). Nar méten ansikte
mot ansikte inte & mojligt kan konferenssamtal och direktmeddelanden delvis utgéra ett
substitut men bor i sa stor utstrackning som majligt anvandas informellt. Att dela personlig
information fore och efter mer informella méten kan hjalpa till att bygga personliga relationer
(Mulki et al, 2009).
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3. Metod

| féljande avsnitt presenteras studiens forskningsdesign och dess tillvagagangssatt. Vidare
beskrivs urvalet av fallféretag och intervjupersonerna. Slutligen diskuteras forskningens

kvalitet, reliabilitet, validitet samt etiska principer

3.1 Forskningsstrategi

Utifran fragestallningens utformning har kvalitativ studiedesign valts med semistrukturerade
intervjuer. Bryman och Bell (2017) beskriver att en kvalitativ studie &r en utpraglad
undersokningsmetod och innebdr i stora drag att ord istallet for siffror analyseras. Vidare
beskriver Skarvad och Lund (2016) att en kvalitativ forskningsmetod ar inriktad pa att beskriva,
tolka och forsta sociala fenomen. Syftet med uppsatsen &r att undersoka och forsta relationen
mellan distansarbete och idégenerering och genom att belysa distansarbetets moéjliga effekter
pa idégenerering i startups kan vi béttre forsta hur arbete pa distans paverkar idégenerering i
innovativa organisationer. Utifran syftet har darfor en kvalitativ metod anvants pa fallstudien
da syftet innebér att beskriva, tolka och forsta idégenereringens relation till distansarbete. Den
kvalitativa studien har anvant en semistrukturerad intervjumetod med anstéllda pa utvalda
fallforetag. En semistrukturerad intervjumetod har valts utifrdn mojligheten att stélla
foljdfragor och kompletterande fragor utdver intervjuguiden till respondenterna for att
sékerstélla att den insamlade datan &r tillrackligt omfattande (Bryman & Bell, 2017). Bryman
och Bell (2017) foreslar vidare att svar i en kvalitativ intervju ofta stammer éverens med hur
forskarna vill utforma studien istéllet for hur det &r i verkligheten. For att intervjusvaren ska ge
olika perspektiv har personer i olika positioner pa samma foretag intervjuats. Vidare, har den
sekundéardata insamlats fran fallforetagens webbsidor och tidigare forskning av idégenerering,

kreativitet, social interaktion och distansarbete.

Studien tolkas abduktivt da abduktiva undersokningsmetoder inbringar flexibilitet och
mojligheten att utveckla ramverket utefter som undersokningsprocessen vaxer fram da
analysen kan komma att behdva mer underlag for att analysera empirin och teori (Bryman &
Bell, 2017). | takt med att studien genomfdrs 6kar ocksa forstaelsen for de fenomen som

undersoks och da ar en abduktiv tolkning fordelaktig. Enligt Alvesson och Skéldberg (2008)
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tillater den abduktiva tolkningen en teoretisk referensram och empiriskt material revideras

under forskningsprocessen.

3.2 Fallstudiens tillvagagangssatt

Uppsatsen karakteriseras som en flerfallsdesign utifran att tva organisationer studerats. Fokus
har legat pa de olika kontexterna hos fallforetagen som studerats for att generera ny kunskap.
Syftet med denna uppsats ar att jamfora verkliga fall med teoretisk ansats, samt identifiera
eventuell avsaknad mellan teori och praktik. Forskningens analysniva har riktats in pa
organisationer och de individerna med inflytande i organisationen. Flerfallsdesignen erbjuder
mojlighet till att jamfora fallforetagen mot varandra och analysera skillnader och likheter vilket
oppnar upp for teoretisk reflektion pa den insamlade datan (Bryman & Bell, 2017).

Flerfallsdesignen har applicerats pa studien da den ar mest lampad for att uppna studiens syfte.

Bryman och Bell (2017) menar att dataanalysen kan vara den viktigaste men dven svaraste
delen av kvalitativa studier. Efter varje enskild intervju sammanstalldes den insamlade datan i
transkriberingar i ett Google-dokument. For att fa en battre struktur &r det bra att anvanda
transkribering (Bryman & Bell, 2017). Transkriberingen av varje enskild intervju diskuterades
for att sdkerstalla att det fanns en dverensstimmande bild av datan. Sedan sammanstalldes
texten strukturerat efter respektive fallforetag for att ge en helhetsbild av varje fallforetag. Nar
transkriberingen férdigstallts sammanstalldes den i avsnittet bendmnt empiri. Till en borjan
delades empirin in efter de fyra huvudomradena i litteraturgenomgangen samt utifran
respektive fallforetag. Det gjordes senare ett val att sammanstélla datan utifran enbart varje
enskilt fallforetag. Detta for att undvika kategorisering av empirin och saledes riskera bortfall
av perspektiv i analysen. Empirin tolkades sedan vilket gav form till analysen. Vid tolkningen
forenades insikter fran empirin med teori i litteraturgenomgangen. Empirin tolkades och
analyserades forst efter strukturen i litteraturgenomgangen. Strukturen medforde att vi gick
miste om en fullstandighet i tolkningen och ett val gjordes sedan att ordna analysen i en annan
form. Analysprocessen genomfordes i fyra steg. De tva forsta stegen syftade till att analysera
hur fallforetagen anpassat sig till arbete pa distans och till att forsta forutsattningarna for
kreativitet i fallforetagen. Detta gjordes for att fa forstaelse om den 6vergripande kontexten i
fallforetagen. Analysens tredje steg undersoker relationen mellan distansarbete och
idégenerering och syftar till att forsta hur idégenereringsprocessen fungerat. Det sista steget

analyserar den sociala interaktionen i fallforetagen under distansarbete. Det genomfordes med
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syftet att forsta vilken roll social interaktion spelat i fallforetagen vid distansarbete. Resultaten

fran analysen ligger till grund for uppsatsens slutsatser.

3.3 Urval

3.3.1 Val av litteratur

En litteraturgenomgang genomfordes med avsikt att bilda grundlaggande kunskaper inom
forskningsomradet. Vidare skapades kunskap kring tidigare forskning for att se var behovet till
fortsatt forskning fanns. Efter val av forskningsomrade anvéandes specifika sokord som
innovation, idea generation, remote work, creativity, social interaction och virtual teams for
att hitta litteratur som var relevant for omradet. For att forsakra oss om att studien inneholl sa
mycket relevant forskning som mojligt anvandes nyckelorden pa fler satt. Vid sokning av
litteratur finns risk att viss forskning uteblir for att ratt nyckelord inte provats.

3.3.2 Empiriskt urval

| foljande stycke beskrivs urval av foretag som har genomforts med hjalp av ett antal kriterier
som foretaget ska uppfylla vilka beskrivs nedan. Detta for att sdkerstdlla att studiens
fragestéllning besvaras. Studiens urval genomfordes utifran avsiktligt valda element. Bryman
och Bell (2017) beskriver denna typ av urval som strategiskt urval och forklarar att val av fall
eller deltagare gors strategiskt med syftet att de ska vara relevanta for forskningsfragan.
Foretagen och respondenterna i studien valdes baserat pa att de arbetar pa distans eller har
arbetat pa distans som ett resultat av pandemin. Saledes &r en forutsattning att arbetet, vilket
utfors pa distans innefattar samma arbetsuppgifter som utfors pa arbetsplatsen. Detta for att
studiens syfte ar att undersoka idégenerering och inte forandring av arbetsuppgifter vid
distansarbete. For att uppna detta fokuserar studien pa individer vilka vanligtvis arbetar i
kontorsmiljo, saledes inte i produktionsmiljo. Vidare valdes tva fallforetag av liknande karaktar
for att kontexten individerna verkar i ska vara sa lika som mojligt, urvalet gjordes for att
minimera risken att eventuella skillnader i resultaten ar en effekt av att fallforetagen &r allt for
olika. Urvalet bestod av startups som inte var aldre an 10 ar samt har farre dn 50 anstallda i
dagslaget, detta da startups ofta producerar innovativa produkter och har en innovativ attityd
(Del Bosco et al., 2021; Rosintansafinas & Loo-See, 2019). Valet gjordes for att 6ka chanserna
att foretagen genererat nya idéer vid arbete pa distans. Respondenterna pa fallforetagen valdes

utifran deras position pa foretagen. En person med personalansvar och en person med en mer
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operativ roll valdes med férhoppningen att det skulle generera olika perspektiv pa fenomenen
vilka studerades. Att basera urvalet pa avsiktligt utvalda element karakteriseras av att forskaren
gor avvagningar med ett visst forskningsmal i atanke, detta medfor att forskaren inte kan
generalisera (Bryman & Bell, 2017).

Fallforetag 1

Fallforetag 1 &r ett startup grundat 2015. Foretaget har 35 anstéllda och huvudkontoret ligger i
Malmo. Fallféretaget har ytterligare tva kontor, ett i London och ett i Stockholm. Fallféretaget
har for avsikt att i framtiden etableras pa den amerikanska marknaden. Foretaget ar verksamma
inom hemlarmssektorn och har en teknologisk produkt. Produkten hjalper gaster, hyresvérdar

och grannar att bibehalla en god relation vid korttidsuthyrning av bostader.

Intervjuperson 1 (P1): P1 &r anstilld pa fallféretag 1 som Head of Supply Chain. Rollen
innebar att P1 ansvarar for inkdép av komponenter till produkten vilken tillverkas i Kina,
planering for tillverkning av produkten och att produkten transporteras fran fabrik till lager och
fran lager till slutkund. P1 ar en del av foretagets operationella team som bestar av flera olika
funktioner i foretaget.

Intervjuperson 2 (P2): P2 &ar medgrundare till fallféretag 1 och har varit delaktig i
utvecklandet av affarsidén sedan ar 2009. P2 &r anstalld som Head of Operations och har ett
overgripande ansvar det operationella teamet samt kundsupport, relationen till stérre kunder,
finans och medverkar i att ta beslut om foretagets strategiska riktning. P2 ar verkstallande

direktor for verksamheten i Sverige.

Fallforetag 2

Fallforetag 2 &r ett startup som grundades ar 2014. Foretaget har 43 anstillda och
huvudkontoret ligger i Malmd. Foretaget har &ven ett kontor i Polen dar foretagets produktteam
arbetar. Fallforetag 2 erbjuder en digital produkt som syftar till att effektivisera
projekthantering i byggbranschen.

Intervjuperson 3 (P3): P3 &r anstalld pa fallforetag 2 och arbetar som Senior Account
Executive vilket innebar att hen i grund och botten ar séljare och saledes inte har ett
personalansvar. Rollen innefattar att bearbeta nya kunder och forsoka initiera nya afféarer. P3
ar en del av foretagets séljteam.
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Intervjuperson 4 (P4): P4 ar anstalld pa fallforetag 2 och har rollen Chief Revenue Officer
vilket innebdr att personen ar salj- och marknadschef. Rollen medfor ett ansvar for sélj- och
marknadsforingsteamet samt customer success, detta innefattar ett personalansvar for 15-20

personer.

3.4 Datainsamling

For kvalitativ forskning grundas studiers resultat i den insamlade empirin (Bryman & Bell,
2017). Empiri ar en typ av data vilken samlats in for att sedan analyserats utifran det teoretiska
ramverk vilket valts for att besvara studiens forskningsproblem. Studien anvander tva typer av

data, priméardata och sekundardata.

3.4.1 Priméardata

Primardata &r den typ av data vilken ar baserad pa intervjuer, enkéter, fokusgrupper och
experiment, detta anses vara forstahandsinformation (Bryman & Bell, 2017). Fallstudien har
samlat primardata genom semistrukturerade intervjuer med individer anstéllda pa de valda
fallforetagen. Intervjuerna har utgatt fran forutbestamda fragor som behandlat distansarbete
och idégenerering for att kunna besvara studiens fragestallning. Intervjuerna har foljts av den
framtagna intervjuguiden men &ven lamnat utrymme for respondenten att uttrycka sina svar
fritt. Ytterligare fragor har kunnat stéllas med syfte att knyta an till vad intervjupersonerna
svarat, men intervjuerna har utgatt fran intervjuguiden for att halla oss till de amnen studien
amnar undersoka. Intervjuguiden presenteras som en bilaga till uppsatsen. Fragorna i

intervjuguiden arrangerades efter fyra omraden:

Situationella fragor

Syftet med intervjuns situationella fragor ar att fa en Overgripande bild av kontexten
respondenten utfor sitt arbete i, bade innan och efter utbrottet av Covid-19. Begreppet
distansarbete ar centralt och definieras med att individen utfort sitt arbete pa en annan
geografisk plats an kontoret under Covid-19. For att sékerstdlla tillrdcklig erfarenhet av
distansarbete har respondenten arbetat minst tre av veckans fem arbetsdagar pa en annan plats
an kontoret, forutsatt att individen arbetar heltid. Alltsa har minst 60% av arbetet skett pa

distans, en 6vergripande del av arbetstiden.
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Amnes- och forskningsrelaterade fragor

Syftet med de amnes- och forskningsrelaterade fragorna &r att fa en forstaelse for hur
idégenerering och kreativitet har tagit sig uttryck vid distansarbete under Covid-19. Darfor har
fragorna behandlat respondentens erfarenheter och upplevelser av idégenerering och kreativitet
bade fore och under pandemin. Samt hur den sociala interaktion som uppstar pa arbetsplatsen

har paverkats. Detta belyser mojliga effekter av 6vergangen till distansarbete.

Idégenerering och kreativitet

Denna del har tre begrepp vilka &r centrala - idé, kreativitet och idégenerering. Med avstamp i
litteraturdversikten definieras de tre begreppen i intervjuguiden pa foljande satt. En idé
definieras som ny om den vid tillfallet den uppkommer &r unik i jamforelse med andra
tillgangliga idéer och att den berdr en produkt, tjanst eller process. Kreativitet &r en
forutsattning for att generera en ny idé, applicering av kreativitet pa ett problem maojliggor
generering av en losning. Idégenerering ar uppkomsten av idéer om produkter, tjanster eller

processer vilka &r nya och potentiellt anvéndbara for organisationen.

Social interaktion
Social interaktion definieras i intervjuguiden som interaktion vilken uppstar mellan individer
pa en arbetsplats, exempelvis vid kaffemaskinen i fikarummet. Interaktionen mellan

individerna beh6ver tvungetvis inte behandla arbetsrelaterade amnen.

3.4.2 Sekundardata

Vidare har sekundérdata anvénts i form av internetkéllor. Sekundérdata kan beskrivas vara data
vilken redan samlats in av allmanheten (Skdrvad & Lindahl, 2016). Vetenskapliga artiklar har
varit uppsatsens grund for att den sekundéra datan ska inneha kriterier av hog kvalitet.
Sekundardata har aven hamtats fran fallféretagens hemsidor. Enligt Bryman och Bells (2017)
kriterier innebdr hog kvalitet att det ska vara klarlagt vem datan ar skapad av, varfér den
skapats, om det som laggs fram gar att bekrafta och om det &r dkta och tydligt. Full kontroll
over kvalitet pa sekundardata &r omojlig vilket ar nagot som beaktas i studien. Darfor har valda
artiklar hamtats fran palitliga kallor, exempelvis akademiska journaler och fallféretagens egna

hemsidor.
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3.5 Studiens kvalitet

For att fa onskad kvalitet i studien efterstravas stérsta mojliga objektivitet i bedémningen,
utifran detta har begreppen reliabilitet och validitet tagits hansyn till genom hela

datainsamlings-processen. Nedan diskuteras dessa begrepp vidare.

3.5.1 Reliabilitet

Mattet reliabilitet syftar till att studien ska fa samma utfall om den upprepas vid senare tillfalle,
vilket innebar att den ar replikerbar (Bryman & Bell, 2017). Det finns tva olika delar i
reliabiliteten, den externa och den interna delen. Den externa reliabiliteten visar pa hur val en
upprepning av studien & majlig och till vilken grad samma eller liknande resultat kan uppnas,
foljande kan vara svart att uppna i en kvalitativ studie da sociala férhallanden och
omstandigheter vid studiens tillfalle ar svart att applicera vid ett senare tillfalle. | fallet av
foljande forskningsuppsats har fallforetagen och intervjupersonerna stor paverkan pa den
externa reliabiliteten da fallstudien ar svar att replikera i en identisk social milj6. Vidare 6kar
svarigheten att replikera fallstudien da fallféretagen och intervjupersonerna ar anonyma i
studien och saledes kan studien inte kopieras rakt av i framtiden. For att oka reliabiliteten har
metoden och karaktar pa fallstudiens intervjupersoner och fallféretag beskrivits noggrant. Den
individuella intervjupersonens svar pa intervjufragorna har ocksa stor betydelse pa hur mojligt
det ar att aterupprepa studien och fa liknande resultat da en semistrukturerad intervjuguide
implementerats. Aven om nya forskare antar utmaningen kommer den sociala férutsittningarna
forandrats mellan forskningstillfallena och gora det komplicerat att fa ett snarlikt resultat vid
upprepning. Till exempel finns sannolikt nya tankeséatt och forutsattningar for distansarbete vid
tid for ny studie (Bryman & Bell, 2017).

Intern reliabilitet lagger fokus pa hur olika intervjuare i gruppen hor och uppfattar den
information som ndmns under intervjuerna samt hur vél dessa olika uppfattningar matchar den
sammanfattade uppfattningen (Bryman & Bell, 2017). For att sakerstdlla att den interna
reliabiliteten har intervjuerna genomforts med samtliga forskare nérvarande. Intervjuerna
spelades in och transkriberades efter. Vidare for att sakerstélla den interna reliabiliteten
diskuterade forskarna materialet tillsammans for att komma fram till en gemensam uppfattning.
Dels for att inte forlora viktiga detaljer och skillnader for varje intervjuperson men dven for att

fa en tolkning som &r sa nara verkligheten som mojligt (Bryman & Bell, 2017).
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3.5.2 Validitet

Validitet beskriver huruvida forskarna observerar, identifierar eller mater det de syftar till att
gora. Vidare beskrivs intern validitet som hur vél observationer av intervjuer matchar det
teoretiska ramverk som valts av forskarna samt den teori de valjer att utveckla (Bryman & Bell,
2017). Den interna validiteten i foljande forskningsstudie har beaktats genom att
intervjufragorna har bearbetats noggrant for att sakerstélla att de stimmer 6verens med det
teoretiska ramverk som selektivt valts, samt det som studien &mnar undersoka. Den externa
validiteten fokuserar istallet pa hur studiens resultat kan generaliseras i andra sociala miljoer
och situationer (Bryman & Bell, 2017). Den externa validiteten i denna fallstudie kan saledes
anses vara relativt 1ag. Detta da enbart tva foretag med liknande forutsattningar undersokts och
gar darfor inte att pavisa hur svaren hade varit vid intervju med andra foretag. Detta ar ett
vanligt problem vid kvalitativ undersokningsmetod da fa intervjuer genomférs (Bryman &
Bell, 2017). Genom att basera studien pa fler foretag och intervjupersoner kan den externa

validiteten okas.

3.6 Etiska principer

For att sékerstélla att studien ar av etisk form har de fem etiska kraven inom svensk forskning
att anvandas, vilka ar framtagna av Bryman och Bell (2017). Nedan presenteras och beskrivs

kraven samt hur de appliceras pa féljande forskningsstudie.

3.6.1 Nyttjandekravet

Nyttjandekravet innebar att den insamlade datan enbart anvands for att uppnd det syfte som
studien amnar till att utféra och inte spridas vidare till andra (Bryman & Bell, 2017). Genom
att beakta forsiktighet av informationen och fa godkénnande fran intervjupersonen for
anvandbarhet av den insamlade datan har nyttjandekravet sékerstéllts. Vidare sparades
informationen bakom lésenord och anvéndes enbart i syfte att svara pa fragestallningen i

studien.

3.6.2 Skada av undersokningen

Foljande krav handlar om att intervjupersonerna som deltar i studien inte under nagra
omsténdigheter tar skada av undersokningen, det innefattar psykisk skada, stress och forsamrat

sjalvfortroende (Bryman & Bell, 2017). For att sékerstalla det har intervjufragorna bearbetats

26



noggrant och infoér samtliga intervjuer har forskarna planerat tidsram, forberett sig och haft en

dialog med intervjupersonen for att vara saker pa att personen inte utsatts for exempelvis stress.

3.6.3 Informationskravet

Informationskravet innebar att intervjupersonerna har ratt till information angdende studiens
syfte for att sjalvmant ta beslutet om deltagande ar énskvart (Bryman & Bell, 2017). For att
sékerstélla att foljande krav uppfylls har studiens syfte och genomfdrande forklarats for varje
intervjuperson. Detta for att ge intervjupersonerna en forstaelse for vad deltagande i studien
innebar for forskningen och @mnet. Det gav intervjupersonerna majlighet att avsta intervjun
om intresset for deltagande skulle forandras fore intervjun. Infor samtliga intervjuer tillfragades

intervjupersonerna om intervjun fick spelas in, vilket samtliga godkéande.

3.6.4 Samtyckeskravet

Foljande krav innebér att intervjupersonerna har rétt att med samtycke medverka eller inte i
studien (Bryman & Bell, 2017). Infor varje intervju har samtliga fyra intervjupersoner godkant
deltagandet och givit tillatelse att inkludera intervjuerna i studien. All insamlad inspelning och
annat material raderas efter transkribering och forvarades fram tills dess med l6senordsskydd.

3.6.5 Konfidentialitets- och anonymitetskravet

Kravet uppfylls genom att intervjupersonerna och fallféretagen har anonymiserats i studien.
Genom att vid transkribering utelamna namn pa intervjupersoner, andra namnda personer samt
fallforetaget har kravet uppfyllts. Det inspelade materialet forvarades bakom l6senkod fram till
transkribering da det raderades. Den féardiga forskningsuppsatsen har delats med
intervjupersonerna, i framtiden kan dock materialet bli intressant for ny forskning och saledes

bearbetas vidare.
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4. Empiri

| nedanstaende avsnitt har vi valt att presentera den insamlade empirin fran intervjuerna.
Fallféretagen presenteras var for sig utifran vad respondenterna i respektive fallféretag

beskrivit.

4.1 Fallforetag 1

Pa fallforetag 1 beslutades det i juni 2020 att samtliga medarbetare skulle arbeta hemifran i den
utstrackning det gick vilket de flesta medarbetarna gjorde eftersom de ville félja de
rekommendationer som fanns i Sverige. Det har varit tillatet att komma till kontoret for
omvéxling, vilket P2 har gjort i stérre utstrdckning an andra men forklarar att hen oftast ar
ensam pa kontoret och beskriver det darfor som att anda arbeta pa distans. Hen har mestadels
gjort detta pa grund av att hen inte har en dedikerad plats for arbete hemifran. P1 namner att
vissa medarbetare ibland har behovt infinna sig pa plats for att kunna testa produkten i deras
laboratorium. Arbetsuppgifterna pa fallféretag 1 har inte forandrats som ett resultat av
distansarbete men bade P1 och P2 namner att mer ansvar har legat pa den enskilda individen
for att snabbare beslut har behovt tas. Fallforetag 1 har varje dag haft digitala morgon- och
eftermiddagsmoten, vilket de bendmner “check in” och “check out”. P1 beskriver att métet pa

morgonen &r bra och &r en halvtimme vilken anvands till att:

“...snacka lite skit och gd igenom dagen...” (Person 1, 2021)

Utover ndmnda moten har den interna kommunikationen skett via kommunikationskanalen
Slack och via telefonsamtal medan den externa genomforts via Zoom och Google-Meet. P2
betonar vikten av att kommunikationen sker via de kommunikationskanalerna som
organisationen anvander aven om vissa ibland véljer att arbeta pa kontoret. Detta for att alla
ska kunna ta del av information, beslut och de diskussioner som fors. Detta anser P2 har
utvecklat den interna kommunikationen till det battre samt skapat ett béttre samarbete mellan
kontoren i Malmo, Stockholm och London. Information, vilken tidigare krévde att du befann

dig pa ett kontor for att ta del av, har darmed blivit tillganglig for alla.
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Innan distansarbete har man pa fallforetag 1 sokt efter ett problem och utifran problemet
utvecklat idéen till produkten. Det har samtidigt varit viktigt att utveckla en affarsmodell som
ar skalbar. P2 berattar att med deras produkt bryter de grund i en ny marknad och detta medfor
manga problem som kraver losningar av olika storlekar, vilket de &r tvungna att 16sa med
betydligt mindre medel an etablerade bolag. Fallforetag 1 genererar idéer for utveckling av
produkten utifran feedback fran kunder. De har ett frageformuléar dar kunder kan efterfraga
forandring och om de marker att manga har liknande behov anvéands feedbacken som underlag
till forbattring av produkten. Det kan ocksa ske i direkt kontakt med kunder och beror da oftast
pa att nagonting ar fel med produkten. Det finns dven processer inom foretaget som inte direkt
har med produkten att géra utan generell utveckling av annat i foretaget, exempelvis utveckling
av kvalité och snabbare processer. Sett till hur arbetet sett ut pa kontoret har de med, vad P1
bendmner, som mer Kkreativa roller anvént sig av tankekartor och whiteboards for att utveckla
idéer. Eftersom P1 arbetar med hardvara har hen i storre utstrackning an tidigare fatt I6sa
problem sjélv som ett resultat av att det tar langre tid att be om hjélp nar P1 sitter hemma. P2
menar ocksd att medarbetarna vid distansarbete behover arbeta mer sjalvstandigt. Nar
fallforetag 1 arbetade pa kontoret anvandes traditionella verktyg som whiteboards och
powerpointpresentationer vid formella méten med syfte att utveckla idéer. P2 menar att
verktygen var svara att applicera vid distansarbete da de kravde ett fysiskt narvarande vid
motet. For att bemota utmaning anvander fallforetag 1 idag digitala verktyg vilka ar anpassade
till distansarbete da de kan ge direkt feedback pa ett satt som inkluderar alla som befinner sig
pa olika platser. Fore pandemin delade medarbetare idéer med varandra under méten och for
att ha en mojlighet att delta i den kreativa processen var man tvungen att befinna sig pa motet,
men verktygen har gjort processen frikopplad fran tids- och rums aspekten. Nar respondenterna
tillfragades om informella moten eller dialoger om utveckling av produkten skiljer sig deras

uppfattning:

“...de spontana mdtena som blir nir man stdr vid kaffemaskinen och sa vidare dar man bara
snabbt sldnger ur sig liksom “’det hdir hade vi kunnat gora bdittre, eller det hdr hade vi kunnat,

kan vi gora sa hdr istdllet bara” uteblir och det blir inte pa samma scitt nu...” (Person 1, 2021)

“Men idag tror jag mdnga ganger vi kan vara snabbare @n vad vi var forut for att man inte
behovde liksom vara pa ett kontor eller traffas in-person for att diskutera nagonting...” (Person
2,2021)
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Det har i fallforetag 1 alltid varit enkelt att uttrycka och diskutera nya idéer bade formellt och
informellt vilket respondenterna harleder till att de &r ett ungt och innovativt foretag. P1 menar
att avsaknaden av informella moten leder till att idéer delas muntligt med andra vid “check in”
och “check out”, och da endast inom teamet. Daremot anvands kommunikationskanalen Slack
for att dela idéer och soka feedback fran andra medarbetare. Bada respondenterna ar 6verens
om att Slack &r ett bra substitut men P1 menar att det inte kan ersatta de spontana motena pa
plats. Fallforetag 1 anvander inget konkret beloningssystem for innovation men varje vecka
deltar alla medarbetare i ett digitalt mote dar utméarkande prestationer uppméarksammas. Bada
respondenterna berattar att vara innovativ dr nagot som forvantas av samtliga medarbetare
eftersom att det ar en del av foretagets identitet. Ett innovativt beteende premieras ofta med
mer ansvar for den anstéllda. Respondenterna har olika uppfattningar om vilka faktorer som
paverkar deras kreativitet. P1 menar att input fran medarbetare paverkar hens kreativitet
positivt medans P2 uppskattar att sitta ostort. P2 menar att byta fokus gor det svart att tanka

djupt kring svara problem och uttrycker:

“Context switching is the mind killer” (Person 2, 2021)

Motivation hos de anstallda ar ndgot de mater i fallforetag 1 och den har i vissa fall paverkats
negativt av distansarbete. P2 beréattar att det ar viktigt att fa alla medarbetare att arbeta mot

samma mal men tycker att det ar svart att avgora nar organisationen arbetar pa distans.

“...det stdr liksom inte och faller pa en individ, utan man behéver liksom att alla springer i

samma riktning och det tycker jag kan vara svart att avgora nu.” (Person 2, 2021)

P1 tror att en storre frihet under distansarbetet paverkat motivationen i fallféretag 1 i bade
positiv och negativ bemarkelse. De anstéllda far i storre utstrackning an tidigare fatta egna
beslut och disponera sin tid sjalva, vilket P1 ser som nagot positivt. P1 menar dven att detta
kan ha en negativ paverkan pa motivationen till att prestera om anstallda kanner sig mindre
observerade av ledningen. Varje vecka har P2 individuella méten med de anstéllda, vilket de
haft bade fore och under distansarbetet. P2 menar att det tillkommit utmaningar att forsta vad
den andra k&nner och tanker ndr motena blivit digitala och de fungerar battre med individer P2

tidigare har traffat pa kontoret och har en personlig relation till.
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Varje ar har fallforetag 1 anordnat ndgot de kallar for “off sites” vilket betyder att samtliga
anstallda pa kontoren i Malmo, London och Stockholm har rest till ett gemensamt mal dar de
umgatts och genomfort olika aktiviteter. Resorna har varit valdigt uppskattade av
respondenterna och bada uttrycker att de saknar méjligheten att kunna traffa kollegor fran andra
kontor. Att de tréffats i verkligheten har resulterat i att de har byggt en personlig relation med
kollegor som arbetar pa andra platser, nagot de tycker varit svart att gora under distansarbete.
Forsok till ett virtuellt substitut har anordnats, bendmnt “home sites”, men det verkar inte ha
haft samma effekt. Bada respondenterna uttrycker att det har varit svart att lara kénna nya
medarbetare nar kontakten endast varit digital och samarbetet med kollegor man kénner har
varit betydligt enklare an med de man inte traffat. Bada respondenterna menar att social
interaktion ligger till grund for ett gott samarbete men anser att interaktionen inte behdver vara
arbetsrelaterad utan att det handlar mer om att bygga personliga relationer.

Fallforetag 1 har beslutat att d&ven efter pandemin tillata medarbetare att arbeta pa distans om
de dénskar att gora det. P2 lyfter vikten av att fortfarande traffas ansikte mot ansikte men att
organisationen inte tvingar nagon att sitta pa kontoret. Ansvaret for hur de anstallda traffas
kommer ligga pa chefen for respektive team. P2 tror att de fortfarande har en bit kvar att ga
innan de kan vara fullt funktionella pa distans men har en positiv instéllning till en framtid med
distansarbete. P1 &r ocksa positiv till att i framtiden fortsétta arbeta pa distans och menar att
det okar flexibiliteten men lyfter vikten av att fortfarande traffas pa kontoret bade inom teamen

och med andra team.

4.2 Fallforetag 2

| fallféretag 2 har de anstallda arbetat pa distans sedan oktober 2020. Respondenterna beskriver
det som ett mjukt krav da de som har behovt pendla kommunalt till kontoret har fatt arbeta pa
distans. De som kunnat ta sig till kontoret med cykel eller till fots har varit valkomna da
kontoret har stora ytor. Arbetsuppgifterna pa fallforetag 2 har inte paverkats vid arbete pa
distans men det inférdes nya rutiner med digitala morgon- och eftermiddagsmoten for de olika
teamen, vilka respondenterna bendmner “check in” och “check out”. P4 berittar att det varit
viktigt att samla teamen varje dag for att ga igenom dagen och hjalpa andra att exempelvis
besvara fragor fran kunder som uppkommit under dagen. P3 styrker vikten av detta da
diskussionerna var nagot de annars kunde fora lépande med varandra pa kontoret. For den

interna kommunikationen anvander fallforetag 2 nastan uteslutande Slack, och P4 bendmner
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det som ryggraden for kommunikation internt, férutom vid “check in” och “check out” dar
zoom anvénts. P3 beréttar att de inom hens team &ven pratar i telefon med varandra och

berattar:

“Annars har det varit att vi kdnner varandra rdtt sd vdl i sdljteamet, sa dd ringer man varandra

och pratar. Ofta har vi ringt varandra och pratat under lunchen...” (Person 3, 2021)

Nar fallforetag 2 haller digitala moten med kunder anvander de Google-Meet vilket dven var
vanligt nar de arbetade pa kontoret. P4 beréttar att foretaget har anstallda i flera lander i Europa
och darfor var omstallningen inte sa stor for flera av medarbetarna. P4 gav ett exempel pa hur

kontakten via Slack kan se ut:

“Hej, har du tid? Ja, sda kér man ett videosamtal med dom andra och det funkar fantastiskt bra

eftersom redan innan pandemin hade vi hélften av bolaget pa distans.” (Person 4, 2021)

| fallforetag 2 har idéer till forbattringar av produkten oftast genererats i dialog med kunder.
P4 berattar att de medarbetarna vilka oftast har kontakten med kunder far sma idéer pa
forbattringspotential av produkten utifran kunders fragor och onskemal. Kundbehoven
kommuniceras sedan till andra medarbetare pa kontoret for att slutligen diskuteras med

produktteamet. P3 beskriver hur hen gick tillvaga pa kontoret:

“..berdttat om den idéen man har sedan bokat in ett mote i ett konferensrum tillsammans med
de som behdver vara med och sa tar man kanske workshop och sen sa genererar det nagon
tidsplan pa hur man ska utveckla det...” (Person 3, 2021)

P4 beréttar att det ar ett valdigt ndra samarbete mellan teamen som &r i dialog med kunder for
att definiera behoven, vilka de sedan lamnar 6ver till produktteamet som far tolka behoven.
Bada respondenterna upplever att overlamningen till produktteamet ar oférandrad vid
distansarbete, da de befinner sig nere i Europa och alltid kommunicerat digitalt. Daremot har
den interna kommunikation for teamen med kundkontakt tvingats 6verga till mer tidsbestamda
samtal nar mojligheten att spontant prata ansikte mot ansikte inte finns. P4 menar att det inte
behdver vara en nackdel da det kan leda till farre avbrott under arbetsdagen. Skillnaden vid
distansarbete ar alltsa nar och i vilka situationer medarbetarna pa huvudkontoret i Malmo delar

idéer med varandra. P3 berdttar att eftersom fallforetag 2 fortfarande ar en liten och platt
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organisation sa upplever hen att det ar enkelt att fora nya idéer vidare och fa respons fran andra
medarbetare. Bada respondenterna &r eniga om att mojligheterna inte forandrats vid
distansarbete. Fallforetag 2 har inga konkreta beloningar for innovationer men P4 berattar att
det kanns som en beldning att kunna I6sa problem at kunderna. Fallféretag 2 har en positiv
instélIning till férdndring och innovation och P3 menar att de behdver kompetent personal som
hela tiden driver pa utvecklingen genom att ifragasatta sig sjalva. P4 beréattar att innovation

finns i foretagets identitet och betonar de anstalldas roll i det:

“...att det forutsdtts att folk kommer med l6sningar pd problem hela tiden och att man dr kreativ
och funderar kring hur gor vi saker enklare, snabbare, mer effektiva och hur framférallt
Underldttar vi for vdara kunder. Det dr liksom en forutsdttning for att vi ska finnas till.”” (Person
4,2021)

Distansarbete har gett upphov till mer ostord tid for de anstéllda pa fallforetag 2 vilket bada
respondenterna anser ha en positiv effekt pa kreativitet. P4 menar att arbete pa kontoret gor att
man gar miste om ostord tid till att tanka och reflektera, det tycker P4 gor hen reaktiv istéllet
for kreativ. P3 menar dock att en kombination av ostord tid och att ha andra medarbetare runt
omkring sig gor hen mer kreativ. P3 tror att anledningen till att “webinars” har blivit populdra
under pandemin ar for att folk soker kompensation nar de inte kan traffa kollegor pa kontoret.
P3 uppskattar den friheten och flexibiliteten som en effekt av distansarbete, men vittnar om att
motivationen hos vissa medarbetare har paverkats negativt av att inte komma till kontoret. Hen
betonar &nda vikten av tid pa kontoret och menar att en kombination behovs. | saljteamet har
det varit svart att uppratthalla motivationen eftersom teamet sporras av konkurrens och
uppmuntran fran varandra. P4 tror generellt att det finns team som uppskattat att kunna arbeta
pa distans da det ar flexibelt och sparar tid. P4 tror darfor ocksa att en hybridmodell behdvs

men att det for sdljteamet &ar bast att vara pa kontoret.

Fallforetag 2 tog in nyanstéllda i januari och februari och for att méta utmaningarna med att
anstalla under distansarbete inneholl onboardingprocessen mer kontinuerliga moéten och
djupare utbildning an tidigare. P4 upplevde det svart att forsta hur de nyanstéllda kande infor
den nya anstéllning nér hen inte kunnat tréffa dem. P4 uttrycker:

“Men det som har varit vildigt stor hjdlp dr just det hdr métet vi har haft varje dag i slutet av

dagen * (Person 4, 2021).
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Att samla hela teamet och stimma av dagen ar nagot P4 kommer att fortsétta gora dven pa
kontoret. Samarbetet pa fallforetag 2 har fungerat bra inom teamen nér de arbetat pa distans
vilket bada respondenterna hérleder till att de haft “check in” och “check out” dagligen.
Daremot upplever P3 att dennes team har varit isolerat fran andra team. Nar arbetet utférdes
pa kontoret var kommunikationen enklare da de sprang in i varandra och hade en personlig
kontakt. Teamoverskridande moten har varit farre vid distansarbete an fore och P4 menar att
nar hen pratar med nagon annan sa gor hen det oftast med ett bestamt syfte. Den strukturerade
kommunikationen i fallforetag 2 har blivit battre medan den ostrukturerade i stort sett
forsvunnit. Daremot verkar inte detta haft ndgon paverkan pa samarbetet inom fallforetaget
utan kommunikationen sker istéllet i andra kanaler. Distansarbete har i fallforetag 2 paverkat
den sociala interaktionen negativt men det har inte haft nagon storre effekt pa foretagets
resultat. Daremot menar P4 att team som innan haft ett ndra internt samarbete pa kontoret har
upplevt det svarare an andra team. P3, som sjalv ar en del av saljteamet, berattar att teamet
istallet borjat umgas mer utanfor arbetstid. Fallforetaget har forsokt kompensera avsaknaden
av social interaktion genom att anordna diverse digitala afterworks och julfester. P3 har
uppskattat forsoken och tyckt att det varit kul men menar att det ar svart att ersatta interaktionen
ansikte mot ansikte. Den sociala interaktionen verkar utifran respondenterna inte ha haft nagon
storre paverkan pa fallforetagets kreativitet. P3 menar dock att avsaknad av social interaktion
under en langre tid kan ha en negativ paverkan pa kreativitet, da hen tror att man blir mer

kreativ nar man ar runt manniskor.

Pa kort sikt ar tanken att medarbetarna pa fallforetag 2 ska atervanda till kontoret. De renoverar
kontoret med foérhoppning om att de anstéllda ska vilja vara dar. P3 anser att det ar for foretagets
kultur framforallt eftersom de &r ett foretag som véxer och kommer att rekrytera under
resterande delen av 2021. P4 tror dock att det &r viktigt att fortsatt kunna erbjuda de anstéllda

att arbeta pa distans for att kunna locka nya medarbetare och sager:
“Man forutsdtter ndstan efter detta att man i alla fall nagon dag eller nagra dagar i veckan

ska kunna jobba mer pa distans, speciellt om man som jag reser lite varje dag, da ar det ganska
skont.” (Person 4, 2021)
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5. Analys

| detta avsnitt presenteras analys av studiens insamlade data i relation till litteraturen.
Inledningsvis analyseras distansarbete och forutsattningar for kreativitet i fallforetagen.
Vidare foljer en analys av relationen mellan distansarbete och idégenerering, och slutligen hur

den sociala interaktionen upplevs.

5.1 Distansarbete

Distansarbete definieras med att arbeta pa en annan plats an arbetsplatsen (Mokhtarian, 1991;
Olson, Ives & Baroudi, 1983). Arbetsplatsen ar inte bara byggnaden eller platsen dar arbete
utférs utan involverar dven dimensioner som sociala relationer, kreativitet och motivation
(Ancillo, Val Nunez & Gavrila, 2020). Fallforetag 1 beslutade i juni 2020 att samtliga
medarbetare skulle arbeta hemifran. Fallféretag 2 tog beslutet senare och forst i oktober 2020
overgick merparten till att arbeta hemifran. P2 (2021), anstélld pa fallforetag 1, har delvis
arbetat pa kontoret da de anstallda tillats komma in till kontoret for omvéxling. P2 (2021) menar
dock att eftersom andra medarbetare inte befunnit sig pa kontoret arbetar hen aven da pa
distans. Detta vittnar om att det i fallforetag 1 inte dr den fysiska platsen som avgor vad som

definierar distansarbete, utan avsaknaden av sociala relationer ansikte mot ansikte pa kontoret.

Ett team definieras som en grupp individer som arbetar med ett gemensamt syfte (Powell,
Piccoli & Ives, 2004). Ett virtuellt team definieras ddrav som ett team som arbetar mot samma
mal men fran olika platser (Schweitzer & Duxbury, 2010). Samtliga respondenter berattar att
de ingar i team men arbetar fran olika platser, darfor kan de anses vara medlemmar av virtuella
team. Det finns fyra kriterier vilka ofta anvands for att definiera team som virtuella, det rader
dock inte konsensus om samtliga kriterier behdver uppfyllas (Schweitzer & Duxbury, 2010).

Fallforetag 1 uppfyller alla kriterier medan fallforetag 2 uppfyller tre av de fyra kriterierna.
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Kriterier Fallféretag 1 Fallforetag 2

1. Mojliggors med hjalp av X X
kommunikationsteknologi

2. Geografiskt spridda X X

3. Strécker sig 6ver X X
organisatoriska gréanser

4. Medlemmarna arbetar vid X
olika tidpunkter

Tabell 1: Kriterier for virtuella team

Bada fallforetagen har kontor i andra lander vilket medfort att de delvis redan innan pandemin
uppfyller samma kriterier de gjort efter att det beslutades om att medarbetarna pa
huvudkontoren i Malmo skulle arbeta hemifran. Fallforetag 1 skiljer sig fran fallforetag 2 da
de har en medarbetare som ar placerad i USA vilket innebér skillnad i tidzoner. Pandemin har
mojligen orsakat att vissa kriterier kan ifrgasattas. Kriteriet om geografisk spridning har
tidigare avsett att individer inte haft mojlighet att traffas ansikte mot ansikte pa grund av stora
avstand. Den geografiska spridningen verkar darfor numera inte vara en forutsattning for
virtuella team. | fallféretagen befinner sig samtliga i Malma och har darfor mojlighet att tréffas
ansikte mot ansikte. Kriterierna for vad ett virtuellt team ar kan ha forandrats nar pandemin

forandrat forutsattningarna for anstéllda att befinna sig pa arbetsplatsen.

Interaktion ansikte mot ansikte har en positiv paverkan pa gruppkreativitet och osékerheter
finns kring hur mycket som kan replikeras i virtuella sammanhang (George, Lakhani, &
Puranam, 2020). Det finns daven en osékerhet kring hur samarbetsmonster och kunskapsutbyte
kommer att forandras vid distansarbete (George, Lakhani, & Puranam, 2020). Bada
fallforetagen har sedan innan arbetat delvis virtuellt eftersom de har kontor pa olika platser och
har darfor haft kommunikationsteknologi anpassat till kommunikation éver organisatoriska
granser. Detta kan ha varit anledningen till att fallféretagen kunnat anpassa sig till en
arbetsplats som &r helt virtuell. Fallféretag 1 och 2 har vid distansarbete i deras team haft
“check-in” och “check-out” vilket kan ses som ett substitut av méten pa plats. Dessa moten

beskriver samtliga som bra men vittnar om att moten mellan team inte sker i samma
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utstrackning som de gjort pa plats. En forklaring av betydligt farre méten mellan team kan vara
att den spontana interaktionen mellan medarbetare pa arbetsplatsen har forsvunnit. Bada
fallforetagen har gjort forsok till att replikera fysiska moten genom “check-in” och “check-out”
men det finns tydliga svarigheter att replikera de spontana motena man far nar man traffas

fysiskt pa en arbetsplats.

Pandemin har paskyndat utveckling av den digitala tekniken och i manga fall forandrat
organisationers digitala infrastruktur (George, Lakhani, & Puranam, 2020). | fallféretagen har
man innan pandemin anvant sig av kommunikationskanalen Slack och samtliga respondenter
vittnar om en 6kning i anvandandet. Néstan all intern kommunikation, dven interna moten, sker
nu virtuellt. P2 (2021), pa fallféretag 1, menar att det kontinuerliga och breda anvéandandet av
Slack skapat ett ndrmare samarbete och har rivit ner den fysiska barridren mellan de andra
kontoren 1 Stockholm och London. Fallféretagens ‘“check-in och “check-out” har
implementerats som en effekt av pandemin. Pandemin har darmed indirekt tvingat fallforetaget

att forbattra organisationens digitala infrastruktur.

Det finns en hypotes att distansarbete ger upphov till mer flexibilitet och ger darmed béttre
balans mellan arbete och privatliv (Popovici & Popovici, 2020). Detta anses leda till en dkad
produktivitet da majligheten att arbete i en tystare och bekvamare miljo resulterar i battre fokus
hos det anstéllda. A andra sidan kan det innebéra svérigheter fér organisationer att bygga en
kultur som ar positivt installd till arbete hemifran, vilket kan paverka motivationen hos det
anstallda (Popovici & Popovici, 2020). | bada fallféretagen har man vittnat om friheten och
flexibiliteten att arbeta hemifran. | fallféretag 2 har de som annars pendlat till jobbet kunnat
spara tid, tid de nu kan lagga pa privatliv. Detta tyder pa att hypotesen stimmer och att
distansarbete gett upphov till en béattre balans mellan arbete och privatliv. P4 (2021) och P2
(2021), som bada har en ledande befattning, berattar att de uppskattar ostord tid. Det leder till
mer tid for kreativt tdnkande och kan harledas till att de inte blir avbrutna av medarbetare vilket
de annars blivit nar de arbetat pa kontoret. P1 (2021) och P3 (2021), som arbetar i team, menar
daremot att feedback fran teammedlemmar pa plats 6kar deras kreativitet. P3 (2021) berattar
att det i hens team varit svart att uppratthalla motivationen eftersom teamet sporras av
konkurrens och uppmuntran pa kontoret. Distansarbete kan alltsd ha en negativ paverkan pa
produktiviteten pa grund av de anstélldas avsaknad av motivation. Samtliga respondenter tror
att framtidens arbetsplats &r en kombination av arbete pa kontoret och hemifran vilket vittnar
om att arbetsplatsen &r viktig for samtliga da ingen vill ha en framtid fullt pa distans.
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En mojlig effekt av distansarbete ar forandrad motivationen till att utféra arbetsuppgifter.
Fallféretagen upplever att distansarbete haft positiv och negativ paverkan pa motivationen. P1
(2021), P3 (2021) och P4 (2021) vittnar om att distansarbete kan vara positivt da det ger
individen mer flexibilitet och frihet att fatta egna beslut och disponera deras egen tid. P1 (2021),
som arbetar i team menar att om anstéllda inte kénner sig sedda av ledningen kan detta leda till
mindre motivation. P3 (2021) vittnar om att motivationen hos vissa medarbetare paverkas
negativt av att inte komma till kontoret. | fallféretag 2 menar bada respondenterna att en
hybridmodell behdvs, vilket visar att en fysisk plats starker motivationen vare sig man jobbar
i team eller har en ledningsposition. | séljteamet sporras och motiveras de anstallda av varandra
och har upplevt storst paverkan pa motivationen av att inte traffa kollegor pa kontoret. |
saljteamet belonas prestationer med provision vilket innebéar en hogre 16n, alltsa en yttre
motivationsfaktor (Amabile, 1997). Det verkar darfor som att de i séljteamet motiveras av bade
inre och yttre faktorer vilket bor tas i beaktning i framtiden om organisationen fortsatter att
tillata distansarbete. Med bakgrund i att olika individer och team motiveras av olika faktorer &r
kopplingen mellan distansarbete och motivation individuell. Darfor bor organisationer ha det i
atanke vid beslut om distansarbete i framtiden. Finns det majlighet att erbjuda kontorsplatser
bor de individer som upplever en lagre motivation vid distansarbete prioriteras plats pa

kontoret.

5.2 Kreativitet i fallforetagen

De tva senaste artionden har teoretiker definierat kreativitet som utvecklingen av idéer om
produkter, tjanster eller procedurer vilka &r nya och potentiellt anvandbara fér organisationen
(Shally, Zhou & Oldham, 2004). Innovation &r en funktion av tva olika kreativitetsmekanismer.
Den forsta ar individuella kreativitetsmekanismer och hanfors till de anstélldas kompetenser.
Den andra handlar om organisatoriska kreatvitietsmekanismer och harleds till
ledningsutdvande och organisationsmiljo (Bharadwaj & Menon, 2000). Samtliga respondenter
vittnar om att anstéllda pa fallforetaget forvantas vara innovativa och kreativa vilken kan
hérledas till att man vid anstéllning lagger stor vikt vid individens kompetenser vad galler
kreativitet. Fallforetag 1 beskriver organisationen som ung och innovativ samt att det &r enkelt
att uttrycka idéer vilket vittnar om ett 6ppet satt att se pa forandring och innovation. | fallforetag
2 beréattar P3 (2021) att organisationen ar liten och platt och likt fallféretag 1, ar det enkelt att

uttrycka nya idéer och fa gensvar. P4 (2021) beskriver dven att ett av fallforetag 2 karnvarden
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bygger pa att vaga ta risker. Fallforetag 2 kan darfor antas vara 6ppen for forandring och ha en
organisationsmiljo dar det anstéllda enkelt delar idéer och som uppmuntrar anstéllda till att
vaga ta risker. Utifran respondenternas svar verkar bada fallféretagen jobba for en kreativ miljo
och det kan aven har harledas till att bada fallforetagen ar startups.

Kreativitet kan paverkas av hur arbetsmiljon och forutsattningarna for innovation ser ut i en
organisation (Amabile 1996). Tre faktorer beskrivs och de ar organisatorisk kultur genom
uppmuntran och beléning for kreativa idéer (Amabile, 1998; Blum, 2000), att erbjuda
tillrackliga resurser som tid och traning och slutligen ledningsutévande uppmuntran genom
beléningar och motivation till kreativt tankande (Amabile, 1996). Ingen uttalad beléning eller
konkreta beloningssystem for kreativt tankande finns i fallféretagen. Samtliga vittnar om att ha
ett l6sningsorienterat tankesatt och att vara kreativ ar nagot som forvantas av de anstéllda. |
fallféretag 1 finns en viss beléning som tar sig i uttryck i mer ansvar, medan P4 (2021) i
fallforetag 2 ser det som en bel6ning att lyckas l6sa problem &t kunder. | bada fallféretagen
menar man att innovation finns i foretagets identitet vilket respondenterna harleder till att bada
fallforetagen ar innovativa startups dar man forvantas losa problem som kréver kreativa
l6sningar. Det finns inget i fallféretagen som indikerar att man har specifika resurser eller
traning for att sporra innovation. Detta kan hérledas till att organisationen anstaller individer
vilka antas vara innovativa och att resurser eller traning inte behovs. | fallféretag 1 har man
varje vecka ett digitalt mote med samtliga medarbetare dér utmérkande presentationer
uppmarksammas. Detta visar att uppskattning fran ledning och andra ar viktigt for individen
och kan antas starka individernas vilja att fortsatta att prestera. | fallféretag 1 berattar P2 (2021)
att “build on bravery” ér ett av kdrnvérden vilket kan antas motivera medarbetare att vaga vara
innovativa och implementera nya idéer till organisationen, genom att ta en risk premieras

personen ocksa med storre ansvar i framtiden.

5.3 Relationen mellan distansarbete och idégenerering

Innovation definieras som en ide, utférande eller objekt som upplevs ny och ar accepterad av
en individ eller annan grupp i samhallet samt att det finns tva olika sorters innovation, radikal
och inkrementell (Roger 2003; Smith 2015). Radikal innovation hanfor sig till idéer som ar
banbrytande medan inkrementell ar forbattringar eller férandringar av en redan existerande

produkt, service eller process (Smith, 2015).
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Fallforetag 1 har en produkt vilken ndr den lanserades 2015 var banbrytande och dérmed vid
lanseringen kunde anses vara en radikal produktinnovation (Smith, 2015). Né&r organisationen
arbetat pa distans har olika forbattringar av produkten utvecklats. Eftersom forandringarna inte
varit stora utan varit forbattringar av den existerande produkten har innovationer under
distansarbetet varit inkrementella (Smith, 2015). Fallforetag 2 lanserade sin produkt 2014 och
innebar att ny teknologi applicerades pa existerande problem och kan darmed ocksa anses ha
varit en radikal produktinnovation (Smith, 2015). Sedan lansering har produkten fortsatt
utvecklats for att tillgodose kundbehov vilka senare identifierats. Den ursprungliga produkten
har under distansarbetet inte forandrats utan har utvecklats genom inkrementell innovation
(Smith, 2015). Sedan fallforetagen beslutade att de anstallda skulle arbeta hemifran &r det
endast inkrementella innovationer som uppkommit. En mojlig forklaring till detta &r att
idégenerering av radikal innovation kraver en hogre grad av gruppkreativitet (Brem & Voigt,
2009), vilket kan vara svart att efterlikna nar interaktion ansikte mot ansikte uteblir (George,
Lakhani, & Puranam, 2020). Eftersom bada foretagen grundats ur radikala innovationer och,
enligt respondenterna (2021), vaxer i snabb takt kan en mgjlig anledning vara att det inom
organisationerna inte finns behov for radikala innovationer. D& bada fallféretagen fortsatt
forbattra sina existerande produkter under distansarbete kan det i dessa fall antas att
distansarbete inte paverkar férekomsten av inkrementella innovationer. Daremot finns det inget

som tyder pa att nagra radikala innovationer forekommit vid arbete pa distans.

Vanligtvis gors det tva distinktioner av impulser vilka ligger till grund for idéer till innovation
(Brem & Voigt, 2009). Den forsta distinktionen ar market pull vilken uppstar nar kunder
efterfragar en forbattring av produkter for att tillfredsstalla deras behov. Den andra é&r
technological push dér forskning och ny kunskap ar det som stimulerar idéer till innovation
(Brem & Voigt, 2009). | fallféretag 1 anvéands feedback fran kunder som underlag for att
forbattra produkten. P1 (2021) berdttar att foretaget anvander ett frageformular dar kunder kan
uttrycka dnskemal om nya funktioner. Eftersom det ar kunder som uttrycker ett behov av
forbattrade funktioner kan det anses vara en otillracklig tillfredsstalining av kundens behov
som ligger till grund for utveckling av produkten. Det vittnar om att idéer for inkrementell
innovation i fallféretag 1 initieras genom market pull (Brem & Voigt, 2009). | fallforetag 2
genereras ideer till inkrementell innovation i en nara dialog med kunder som kommunicerar
onskemal och fragor till sdljarna. P4 (2021) beréattar att saljteamet i dialog med customer
success-teamet sedan definierar behov utifran kundernas feedback. Eftersom behovet

definieras utifran kundernas, och marknadens, efterfrdgan ar det dven market pull som
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genererar nya idéer i fallforetag 2 (Brem & Voigt, 2009). Fallféretagen har inte ett behov av
att tréffa sina kunder for att generera underlag till att identifiera otillracklig tillfredstallning av
kundbehov och for att formulera problemet vilket ligger till grund for l6sningen.
Idégenereringen kan darfor ocksa anses vara problemrelaterat (Smith, 2015). Det visar pa att
mojligheter till idégenerering genom market pull inte paverkats av distansarbete eftersom
impulsen ar extern och inte forutsatter att de anstallda befinner sig pa kontoret. Problemen som
ligger till grund for de inkrementella innovationerna gar att definiera dven vid distansarbete.
Att definiera problemomradet ar det forsta steget for att bedriva effektiv idégenerering (Watts
et al, 2020). En viss skillnad som gar att finna &r att fallforetag 2 verkar ha en mer informell
process for att generera idéer eftersom fallforetag 1 anvander ett frageformular dar 6nskemalen

kan antas vara enklare att kvantifiera.

Efter att problem med produkter formulerats i fallféretag 1 halls moten dar tankbara l6sningar
utvecklas. | fallforetag 2 uppréttas liknande méten och workshops ihop med produktteamet for
att tolka behovet innan idéen Overlamnas helt till produktteamet for att utveckla idé till
innovation. Dessa typer av processer kan anses vara formella processer vilket ar en avsiktlig
process utvecklad for att initiera ndgot nytt. Detta kan ske under en strukturerad process vilket
i detta fall tar sig uttryck i méten och workshops (Smith, 2015). | detta steg forsoker de bada
fallforetag identifiera och valja maojliga I6sningar pa problemet som tidigare definierats, de
genomfor en informationssokning (Watts et al, 2020). Da informationssokningen i de bada

fallforetag involverar och anvander kunskap fran flera individer ar den extern.

| fallforetag 1 anvénder de idag digitala verktyg for att tillgodogéra samma process nér de
anstallda inte kan befinna sig pa kontoret. De digitala verktygen tillater fler individer att deltaga
i informationssokningen da processen inte langre genomfors i ett fysiskt rum. Att dela
information, oavsett om det sker virtuellt eller ansikte mot ansikte, ar en forutsattning for att
fatta effektiva beslut och utveckla kreativa l6sningar i organisationer (Paulus & Yang, 2000).

P2 (2021) menar att de idag kan vara snabbare &n tidigare nér beslut om produktutveckling tas.
Under distansarbetet har de informationssokande maétena i fallforetag 2 tvingats 6verga fran
fysiska workshops till digitala workshops. Nemiro (2002) menar att virtuella team bor traffas
ansikte mot ansikte vid idégenerering, eller anvénda teknologisk kommunikation som
efterliknar det. P3 (2021) vittnar om att avdelningsoverskridande méten har minskat i antal
men att det inte paverkat resultaten. Eftersom att dela och applicera nya kunskap &r viktigt for
att finna kreativa losningar (Paulus & Yang, 2000), kan det antas att informationssokningen
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bor paverkas nar information inte delas mellan teamen i samma utstrackning. Respondenterna
(2021) vittnar dock om att det inte paverkat idégenereringen i fallféretag 2. Overlamnandet till
produktteamet &r dven det oférandrat da teamet befinner sig nere i Europa och genomfordes
redan innan pandemin digitalt. Att det gar att se skillnader vid informationssékning under
distansarbete i fallféretag 1 men inte i fallforetag 2 kan bero pa att nya verktyg implementerats
i fallforetag 1. Verktygen har mojliggjort en effektivare informationssokning &n nér de
anstallda arbetade pa kontoret men verkar vara ett resultat av att nya verktyg anvands nar
interaktion ansikte mot ansikte uteblivit. | fallforetag 2 borde darfor den informationssokning

vilken genomfordes vid arbete pa kontoret varit enklare att replikera vid distansarbete.

5.4 Social interaktion vid distansarbete

Det finns tre viktiga dimensioner som ar kopplade till social interaktion mellan medarbetare
vilka ar avgorande for kvaliteten av kunskap som skapas i en organisation (Chua, 2002). Den
forsta ar den strukturella dimensionen som paverkar forutsattningarna for kunskaps- och
informationstillganglighet. Den andra &r den relationella dimensionen som bestar av tre
aspekter vilka & omtanke, samarbetsnormer och grupptillnérighet. Den sistnamnda ar den
kognitiva dimensionen vilket beskrivs som det som mojliggor delade uppfattningar, tolkningar

och meningsskapande (Chua, 2002).

Den strukturella dimensionen innan fallforetagen dvergick till distansarbete tog sig uttryck i
fysiska moéten och i det digitala kommunikationsverktyget Slack. Vid distansarbete har man i
fallféretag 1 och 2 dkat anvandningen av Slack samt anvént digitala kommunikationsverktyg
som Zoom och Google-meet. Tillgangligheten paverkar i slutindan den kunskap som skapas
(Chua, 2002), da verktygen inkluderar fler medarbetare har tillgangligheten i vissa avseenden
forbattrats. 1 bada fallféretagen har man sett en positiv utveckling av utbyte av idéer mellan
kontor for att alla har samma premisser att ta del av all information vilket kan ses som nagot
positivt. Teamen sinsemellan kan ocksa antas, genom check-in och check-out, skapat ett
nérmare samarbete vilket okat tillgangligheten till att kunna dela idéer och kunskap. Daremot
har respondenterna i fallféretagen ként en avsaknad av den spontana och mer ostrukturerade
kommunikationen, framforallt mellan team vilket kan hérledas till avsaknaden av spontana
fysiska moéten. Detta kan i sin tur leda till att mindre kunskap och information delas mellan
team. Ledningen bor uppmuntra till social interaktion mellan anstéallda pa distans (Mulki et al,

2009), vilket fallféretagen i viss utstrackning gjort men menar att méten ofta sker med ett
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specifikt syfte och inte spontant. Det finns osékerheter huruvida kommunikationsteknologier
kan ge ett optimalt substitut for fysisk kontakt ansikte mot ansikte (Tapsell, 1999). Sett till
fallforetagen verkar kommunikationsteknologier erbjuda ett visst substitut men att det inte fullt
ut kan ersatta den spontana interaktionen de annars upplever nar de arbetar pa plats.

I fallféretaget 1 har det arligen anordnats “off sites” vilket inneburit en weekend fylld av
relationsbyggande dvningar i syfte att utveckla relationsdimensionen. Fallforetag 1 har forsokt
genomfora ett digitalt substitut men bade P1 och P2 (2021) vittnar om att det inte har haft
samma effekt. Fallforetag 2 har haft digitala substitut for afterworks och julfester och P3 (2021)
berattar att de i hens team borjat umgas utanfor arbetstid for att kompensera for den personliga
kontakten som gatt forlorad nar de arbetat hemifran. Den relationella dimension har i bada
fallforetagen varit svar att uppratthalla nar de anstéllda inte har haft mojlighet att traffas.
Forsoken att kompensera med digitala substitut har varit uppskattade av de anstallda men inte
haft samma effekt pa grund av avsaknaden av kommunikation ansikte mot ansikte. Anstéllda
som upplever isolering vid distansarbete har saknat den sociala miljon pa en traditionell
arbetsplats och mojligheten att bygga personliga relationer (Mulki et al., 2009). Det vittnar om
vikten att traffas ansikte mot ansikte for att uppratthalla personliga relationer och en kénsla av
tilln6righet mellan anstéllda. Det gar inte att avgora om detta annu haft en effekt pa kvaliteten
av kunskapen som skapas i fallforetagen. P3 (2021) har i storre utstrackning borjat umgas med
kollegor efter arbetstid vilket vittnar om att de anstallda forsoker uppratthalla den relationella
dimensionen utanfor arbetet. Genom avsaknaden av fysisk narvaro pa arbetsplatsen har aven
den spontana interaktionen mellan medarbetare forsvunnit som tidigare agerat som en naturlig
relationsbyggare i foretaget. Ledningen kan bemdéta detta genom att genomfora aterkommande
informella méten med och mellan de anstallda (Mulki et al., 2009). P2 och P4 som bada har en
ledande befattning har under distansarbete haft individuella moten med de anstéllda men vittnar

om svarigheter att forsta deras tankar och kanslor pa samma satt som under arbete pa plats.

Det uttrycks i bada fallféretagen en oro for att uppratthalla organisationskulturen nar de
anstéllda inte traffas ansikte mot ansikte. Kulturen i en organisation gar att koppla till den
kognitiva dimensionen som beskriver det som mdjliggor delade uppfattningar, tolkningar och
meningsskapande i organisationen (Chua, 2020). | fallforetag 1 vittnar bade P1 och P2 (2021)
om att det finns en forstaelse att de anstallda av organisationen forvantas vara innovativa. P3
och P4 (2021) ger samma bild av fallféretag 2 och menar att innovation finns i foretagets
identitet. Det kan darfor antas att det rader en delad uppfattning om att innovation &r en del av
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kulturen i fallféretagen och bidrar till ett meningsskapande. Vid nyanstallning finns farhagor
for hur organisationer ska fa nya anstallda att kanna delaktighet i foretaget under distansarbete
(George, Lakhani, & Puranam, 2020). Farhagor for kénsla av delaktighet hos nyanstéllda gar
att finna hos samtliga respondenter (2021). Samtliga uttrycker aven att det &r enklare att
samarbeta med medarbetare man traffat ansikte mot ansikte. Eftersom bada fallforetagen &r
startups kan det antas att de kommer anstélla nya medarbetare i takt med att de vaxer. Sett till
den innovativa organisationskulturen kan det darfor vara av stor vikt att kunna onboarda
nyanstéllda pa ett bra satt for att de ska kunna ta del av denna. Fallféretag 2 har utvecklat deras
onboardingprocess, for att anpassa den till arbete pa distans, med kontinuerliga moéten och
djupare utbildning. Darfor kan man forutsatta att det funnits svarigheter att anstallda under
distansarbete och denna aspekt kommer vara viktig for dem i framtidens arbete kring

onboarding.
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6. Slutsats och diskussion

| foljande kapitel presenteras studiens slutsatser med utgangspunkt i den genomférda analysen.
Vidare diskuteras studiens bidrag till forskningen foljt av studiens kvalité och mdjliga
begransningar. Slutligen diskuteras forslag till framtida forskning.

6.1 Slutsats

Syftet med uppsatsen var att undersdka relationen mellan distansarbete och idégenerering i
startups. Genom att studera tva svenska startups som arbetat pa distans som ett resultat av
Covid-19 syftade uppsatsen till att undersoka vilka majliga effekter distansarbete haft pa

idégenerering i innovativa organisationer.

Detta gjordes utifran fragestallningen:

Hur ser relationen ut mellan distansarbete och idégenerering i svenska startups efter utbrottet

av Covid-19?

Resultaten av var studie visar att idéer till inkrementella innovationer genereras vid
distansarbete. De inkrementella innovationerna har varit forbattringar av redan existerande
produkter och problemomradena har definierats utifran kundens behov. Idégenereringen
uppstar darfor genom market pull. Méjligheterna till detta har inte paverkats av distansarbete
eftersom impulsen &r extern och inte forutsatter att de anstallda befinner sig pa kontoret. Det
finns inga tecken pa att idéer till radikala innovationer genererats vilket kan bero pa att det
kraver en hogre grad av gruppkreativitet vilket ar svart att efterlikna vid virtuell interaktion,
men avsaknaden av radikala innovationer kan dven bero pa andra faktorer. Implementering av
digitala kommunikationsverktyg har mojliggjort idégenerering vid distansarbete och resultatet
visar aven pa att kreativitetsprocessen kunnat effektiviseras vid distansarbete. De digitala
kommunikationsverktygen tillater fler individer att deltaga i kreativitetsprocessen vilket
resulterat i att mer kunskap kan tillgodogoras och beslut har kunnat fattas snabbare. En upptéackt
som gjordes var att det finns en svarighet att sprida en innovativ organisationskultur till

individer vilka anstalls pa distans och att det &r en framtida utmaning for organisationer.
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6.2 Forskningsbidrag

Tidigare forskning har fokuserat pa hela kreativitetsprocessen fran idé till fardig innovation.
Denna studie har fokuserat pa relationen mellan tva variabler som har satts i relation till
pandemin. Forskningen har darfor bidragit genom att studera ett omrade som inte tidigare
forskats pa. Vidare har tidigare studier fokuserat i stérre utstrackning pa stora organisationer
och kreativitet inom dessa och inte pa mindre organisationer eller startups. Genom att studera
en annan typ av organisation och organisatorisk struktur samt belysa relationen mellan
distansarbete och idégenerering i startups har &ven har fallstudien bidragit till kompletterande
forskning. Studien bidrar till forskningen genom att understka ett existerande
forskningsomrade i relation till ett nytt fenomen. Fore utbrottet av pandemin och diverse
restriktioner och rekommendationer var distansarbete och virtuella team sett som antingen en
forman eller ett sétt att ordna arbetet for att fungera trots geografisk spridning av anstéllda. |
kontexten studien genomférts har distansarbete varit ett maste framtvingat av pandemin och i
fallforetagen har individerna tidigare arbetat pa samma kontor. Vidare har tidigare forskning
belyst kreativitetsprocessen i virtuella team som en helhet och genom att studera processens
forsta steg, idégenerering, har studien kompletterat existerande forskning med en djupare
forstaelse for ett av stegen i processen.

6.3 Diskussion

Studiens resultat kan antas vara begransade da endast tva foretag med likartade forutsattningar
har undersokts. Resultaten visar att under distansarbete har fallféretagen endast genererat idéer
till inkrementella innovationer. Vi tror att detta kan bero pa att radikala innovationer kraver
mer kreativa processer vilka varit svara att genomfora nar man inte kan traffas ansikte mot
ansikte. Detta mot bakgrunden att social interaktion paverkar kreativiteten. En annan méjlig
faktor kan vara att fallforetagen befinner sig i en fas dar fokus ligger pa att forbattra den
existerande produkten och darfor inte tillsatter resurser till radikal innovation. Fallforetagen
har vid distansarbete genererat idéer genom market pull eftersom forutsattningarna att
tillgodogora behovsunderlag fran kunder inte forandrats som en effekt av distansarbete.
Aterigen kan fallféretagens utvecklingsfas ha en péverkan pé& vad resultatet visar. Eftersom
fallforetagen sedan tidigare utvecklat radikala innovationer vilka de fort till marknaden kan det
antas att de nu vill forbattra produkten efter marknadens behov. Den processen &r mojlig att
genomfora under distansarbete vilket kan vara anledningen till att foretagen inte upplevt ndgon
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skillnad i sina resultat. Implementering av digitala verktyg har méjliggjort idégenerering vid
distansarbete och i vissa avseende dven effektiviserat kreativitets- och beslutsprocesser. Det
kan faststéllas att de digitala verktygen som anvénts &r det som mojliggjort idégenrering vid
distansarbete. Det gar daremot inte att sakerstalla att implementering av digitala verktyg
kommer ha samma effekt i andra foretag. Fallféretagens innovativa organisationskultur samt
de anstélldas positiva attityd till fordndring kan vara anledningen till att férandringar snabbt
kunnat implementeras i organisationerna. Under studien upptacktes daremot en svarighet att
sprida en innovativ organisationskultur till individer vilka anstills pa distans. En mojlig
anledningen till detta ar avsaknaden av en fysisk plats att traffas pa. Vid distansarbete
forsvinner mojligheten att replikera andras beteende och spontana méten uteblir. Vi tror det ar
viktigt att foretag fortsatter utveckla onboardingprocessen for att effektivt anstélla vid
distansarbete och dverfora delade uppfattningar, tolkningar och skapa mening.

Utifran det syfte som studien hade sd var valet av kvalitativ metod effektivt eftersom
idégenerering ar komplext och genom denna metod kunde studiens forstaelse forklaras djupare.
Vald metod ger resultat specifikt for de studerade fallen, vilket kan ses som negativt. Vi anser
dock att denna forskning varit relevant i och med att flertal foretag tvingats att arbete pa distans
som ett resultat av pandemin och idégenerering &ar en forutsattning for fortsatt innovation i
foretag. For att utveckla var metod hade vi kunnat intervjua fler startups i Malma for att fa en
bredare och djupare forstaelse for hur relationen mellan distansarbete och idégenerering ser ut
i innovativa organisationer. Om studien istallet fokuserat pa aldre foretag med en traditionell
organisationsstruktur, dar alla arbetat pa samma stalle, hade resultaten kunnat se annorlunda
ut. Det visade sig att bada foretagen hade kontor pa andra platser an Malma och det fanns darfor
redan processer och verktyg for att fungera pa distans. Det hade troligtvis visat pa en annan
relation mellan distansarbete och idégenerering om samtliga medarbetare fore pandemin
arbetat pa samma kontor och darmed inte haft erfarenhet av distansarbete. Resultaten visade
att fallforetagens kreativa processer och idégenerering syftade till att utveckla inkrementella
innovationer. Det hade darfor varit intressant att undersoka hur relationen mellan distansarbete
och idégenerering hade sett ut om foretagen genererat idéer till radikal innovation vilket

innefattar en mer kreativ process.

Da pandemin tvingade manga foretag till distansarbete ar det dven intressant att diskutera hur
framtidens arbetsplats kommer att se ut. | de bada fallféretagen &r arbete pa distans nagot man
kommer fortsatta med och samtliga menar att en hybridmodell passar framtidens arbetsplats.
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Distansarbete ger individen mer frihet och flexibilitet men resultaten visar vikten av social
interaktion. Detta visar pa hur viktigt interaktion ansikte mot ansikte ar och att frihet och
flexibilitet inte 6vervdger den sociala aspekten. Pandemin har tvingat foretag att anpassa sig
till arbete pa distans och det kan antas ha utmanat manga traditionella synsatt pa hur en
arbetsplats ska vara. Det har visat sig att distansarbete fungerar bra i fallféretagen men det har
inte funnits tillrackliga substitut for att ersatta den fysiska interaktionen mellan kollegor. Det
har daremot visat sig att utvecklingen av foretagens digitala infrastruktur under distansarbete
har en betydande roll. | fallféretag 1 berattar man hur den digitala infrastrukturen idag ar mer
inkluderande och att de enkelt kan dela idéer och ge feedback inom organisationen. En
forutsattning for fortsatt arbete pa distans ar darfor en digital infrastruktur som ger tillrackligt
substitut till annars traditionella verktyg som exempelvis whiteboards och tankekartor. Kan
foretagen gora detta tror vi, likt respondenterna pa fallféretagen, att framtiden kommer att
innefatta distansarbete men att kontinuerligt arbete pa kontoret behdvs for att traffa kollegor

och interagera ansikte mot ansikte.
6.3 Begransningar for studien

Studiens omfattning har begransat forskningen till att endast fokusera pa tva fallforetag. Vid
fler fallforetag hade relationen kunnat forskats pa djupare och sett fler samband och olikheter.
Awven tillgangligheten av foretag under Covid-19 har gjort det svért att hitta foretag som har
haft tid att stalla upp for intervju. Pandemin har dven gjort fysiska intervjuer omojliga och dessa
har behovt goras over digitala kanaler. Detta gor att man under intervjuer gatt miste om

eventuella kanslor och uttryck fran intervjupersonen vilket hade kunnat paverka utfallet.

6.4 Framtida forskning

Eftersom denna studie endast ar gjort pa tva foretag bor forskning inom samma amne men i
storre omfang studeras. Da det framgick att de studerade fallféretagen hade platt
organisationsstrukturer utan direkta formella processer behdvs det forskning pa foretag med en
annan organisatorisk struktur, eventuellt storre féretag med formella processer for att se om
relationen i dessa foretag skiljer sig. Med tanke pa att distansarbete blivit vanligt for manga
foretag under pandemin ar det viktigt att fortsdtta forska pa effekterna av detta. Da bada
fallforetagen kommer dverga till en hybridmodell efter pandemin ar den viktigt att forska kring

hur denna typ av modell ger for effekter och hur den paverkar idégenerering och kreativitet i
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organisationer. Det dr dven viktigt att forska pa utvecklingen av digitala verktyg vilket visat
sig vara avgorande for att fungera pa distans. Det &r vidare intressant att se hur foretag, med
olik digital infrastruktur, paverkar kommunikationen och om det i sin tur har en paverkar pa
idéer och kreativitet.
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Bilagor

Intervjuguide

Forskningsfraga: “Hur ser relationen ut mellan distansarbete och idégenerering i svenska

startups efter utbrottet av Covid-19? ”

Formaliteter

Presentera studie och vilka som
intervjuar
Ar det okej att intervjun spelas in?
- GDPR: Forklara att namn och
foretag inte kommer skrivas i
studien.

Situationella fragor

Distansarbete: Att minst tre av veckans fem
arbetsdagar arbetat pa en annan plats an
kontoret, forutsatt att individen arbetar pa
heltid. Alltsa har minst 60% av arbetet skett
pa distans - en 6vergripande del av
arbetstiden.

Vilken é&r din titel pa din arbetsplats?
Har du personalansvar?

Har du eller arbetar du pa distans?
- Ar det frivilligt eller ett krav?

Har du en plats dedikerad till
distansarbete? (ex. Ett hemmakontor)

Hur sag dina arbetsuppgifter ut innan
Mars 20207?

Hur ser dina arbetsuppgifter ut nu
under Covid-19 och distansarbete?

Kan du beskriva en typisk dag dar du
arbetar pa distans?

Hur kommunicerar du med dina
kollegor?

Amnes- och forskningsrelaterade fragor
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Idégenerering & kreativitet

Idé: En idé definieras som ny om den vid
tillfallet den uppkommer &r unik i jamforelse
med andra tillgéngliga idéer.

Kreativitet: En forutsattning for att generera
en ny idé - applicering av kreativitet pa ett
problem mojliggor generering av en 16sning.

Idégenerering: Uppkomsten av idéer om
produkter, tjanster eller procedurer vilka ar
nya och potentiellt anvandbara/vardeskapande
for organisationen.

Beskriver definitioner

Beskriv hur en idé till en tjanst,
produkt eller procedur har uppkommit
i er organisation innan arbete pa
distans och hur ni gick tillvaga?

Hur har ni gatt tillvaga vid generering
av idéer under covid-19?

Hur skulle du beskriva dina
mojligheter att uttrycka idéer innan
covid-19?

| vilka situationer delade medarbetare
idéer (idegenerering) innan covid-19?
— Vad genererade dessa tillfallen?

Hur skulle du beskriva dina
mojligheter att uttrycka idéer under
covid-19/distansarbete?

— finns det avsatt tid?

Hur uppmuntrar organisationen till
innovativa idéer? Belonas dessa?’
— Bade innan och efterat

Beskriv mojliga faktorer som
paverkar din kreativitet?

Hur upplever du din kreativitet vid
distansarbete?
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Social- och gruppinteraktion

Social interaktion: interaktion som sker
ansikte mot ansikte mellan individer pa en
arbetsplats. Interaktionen behdver inte tvunget
vara arbetsrelaterad.

Motivation:
Finns tva typer av motivation.

Inre motivationen forklaras som en drivkraft
frammanat av inre ké&nslor, exempelvis
passion for sitt arbete.

Den yttre motivationen motiverar en person
med hjalp av yttre paverkan som att tjana
pengar.

Beskriv Social interaktion

- Finns det skillnader i hur du leder dina
medarbetare vid distansarbete jamfort
med fore Covid-19?

- Hur upplever du att olika delar av
organisationen samarbetar under
distansarbete?

- Hur har dina mgjligheter att samarbeta
med medarbetare forandrats under
distansarbete?

- Hur har den sociala interaktionen
paverkats av distansarbete?
— Anordnas fortfarande
tillstallningar som luncher eller
kafferaster?

- Upplever du att avsaknaden av social
interaktion har paverkat kreativiteten i
organisationen?

- Pavilket satt upplever du motivation
inom arbetsgruppen efter Covid-19?

Avslutande fragor

- Hur tror du framtidens arbetsplats
kommer se ut? Ar distansarbete en del
av detta?

- Finns det ndgot du vill tillagga eller
har du nagra fragor till 0ss?
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