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Forord

Under vér studietid fick vi till en borjan studera pé universitetet och darefter fick vi ga dver
till att studera pa distans hemifran. Covid-19 pandemin drabbade manga och mojligheterna
att traffas och lira kiinna nya méinniskor minskade. Att studera anser vi dr forknippat inte bara
med ldrande utan dven att ldra kéinna ménga nya personer, den mdjligheten begransades
dessvirre. Eftersom vi ér studenter frdn Service Management Health tyckte vi det skulle vara
intressant att studera just hur gemenskapen paverkats i arbetet. Vi har mott en kraftig
begransning i skolan dér fa tillfdllen att 14ra kinna nya ménniskor gavs med bakgrund av
restriktioner till foljd av Covid-19 pandemin. Efter manga timmars arbete och letande efter

intervjupersoner som ville stilla upp pa intervju, har vi ett fardigt arbete och resultat.

Vi vill tacka var handledare Alina Lidén som varit ett stort stod i1 vart arbete och har gett oss
mycket virdefull feedback och uppmuntran. Vi ér dven otroligt tacksamma till alla som har
stéllt upp pé intervju, utan er hade detta arbetet inte varit mdojligt. Dessutom ett tack till
Studieverkstaden pd Lunds universitet som varit ett extra par 6gon genom var skrivprocess

och gett oss konstruktiv feedback gillande akademiskt skrivande.

Campus Helsingborg, 24 Maj 2022

Anton Gnebner och Anna Dahlstrom



Sammanfattning

Studiens syfte dr att analysera och skapa en forstdelse for hur fenomenet arbetsgemenskap
paverkats nér arbetet forskjutits till distans hemifran under Covid-19 pandemin. For att fa en
nyanserad forstaelse for valt forskningsfenomen har anstéllda bade fran privat- och offentlig
sektor inkluderats. Studien utgér frdn en kvalitativ metod med semistrukturerade
djupintervjuer for att fanga individers upplevelser utifran deras perspektiv och vad de anser ar
betydelsefullt. Sammanlagt har 9 intervjuer genomforts med anstdllda som blivit ombedda att
stilla om frén arbete pa arbetsplatsen till distans hemifran. Studiens teoretiska ramverk har
utgatt ifran tidigare forskning om distansarbete. Samt teori om ménskligt behov av
gemenskap och kommunikationens roll i arbetet hemifrén for att 6ka forstielsen for
fenomenet arbetsgemenskap. Analysen bestar av tre delar for att folja forskningsfragorna,
forsta delen behandlar arbetet hemifran, andra och tredje delen behandlar arbetsgemenskap

och kommunikation i det digitala rummet.

Studien visar sammanfattningsvis att forskjutningen av arbetet till distans paverkas ifall
arbetsgemenskapen har etablerats sedan tidigare eller inte. Resultatet visar att nar arbetet
forflyttas paverkas de sociala relationerna dir vissa stdrks medan andra relationer avtar och
att digitala mdéten inte helt kan ersitta de fysiska. Aktiviteter for att upprétthalla en god
arbetsgemenskap anses vara viktigt. Ddremot framgér det att intresset for aktiviteterna i vissa
fall avtar och rinner ut i sanden. I studien fastslas att arbetsgemenskap &r ett komplext
fenomen och huruvida arbetsgemenskapen har blivit béttre eller simre &r individuellt

beroende pa flera faktorer.

Nyckelord: distansarbete, arbetsgemenskap, kommunikation, sociala relationer, Covid-19

pandemin.



Innehéllsforteckning

Forord
Sammanfattning

1. Inledning
1.1 Problembakgrund
1.2 Problematisering

1.3 Syfte och fragestéllningar

2. Tidigare forskning och teori
2.1 Distansarbete
2.2 Manskligt behov av arbetsgemenskap

2.3 Kommunikationens roll i arbetet pa distans hemifrén

3. Metod
3.1 Metodologi
3.2 Insamling av empiriskt material
3.3 Urval
3.4 Analysmetod
3.5 Forforstéelse
3.6 Studiens kvalitet

3.7 Etiska 0vervdaganden

4.0 Analys av empirin
4.1 Arbeta hemifran
4.1.1 Upplevelser av distansarbete hemifran
4.1.2 Arbete pa distans stiller hogre krav pa den enskilda individen
4.1.3 Instdllningen till arbete i hemmet har foréndrats
4.2 Arbetsgemenskapen i det digitala rummet
4.2.1 Avsaknaden att motas fysiskt

4.3 Kommunikation i det digitala rummet

11
13

15
15
16
17
18
19
19
20

22
22
22
25
26
28
32
34



5. Diskussion

6. Slutsats

6.1 Hur upplever anstillda arbetsgemenskap nér arbetet forldggs pa distans i hemmet

under Covid-19 pandemin?

6.2 Hur arbetar anstillda for att upprétthdlla en god arbetsgemenskap nér arbetet

forskjuts till distans 1 hemmet?

6.3 Vidare forskning
Kiillforteckning

Bilagor
Bilaga 1: Intervjuguide

Bilaga 2: Missivbrev

39

42

42

43
43

45

49
49
53



1. Inledning

I det inledande avsnittet ges en beskrivning av den fordndring arbetsmiljon genomgdtt under
senare ar. Ddrefter belyser vi den kunskapslucka som identifierats i relation till den tidigare

forskningen. Avslutningsvis presenterar vi studiens syfte och fragestdllningar.

1.1 Problembakgrund

Covid-19 pandemin har varit en drivande faktor f6r implementeringen av distansarbete 1 det
egna hemmet (Knardahl & Christensen 2022, s. 99; Mallett, Marks & Skountriadki 2020, s.
657). Utbrottet av Covid-19 pandemin resulterade i flertalet restriktioner och atgarder for att
minska fysiska interaktioner. Konsekvenserna av restriktioner blev att organisationer behovde
gora det majligt for anstédllda att arbeta hemifrén for att minska spridningen av Covid-19
viruset (Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri 2020). I Sverige har ménga individer blivit
ombedda att arbeta pa distans hemifran och anvidnda mer digitala verktyg pa grund av
Covid-19 pandemin (Scaramuzzino & Andersell Barfoed 2021). Flertalet forskare havdar att
distansarbete troligtvis kommer bli en del av ménga individers arbetsmiljo i framtiden
(Knardahl & Christensen 2022, s. 99; Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri 2020; Selimovic,
Pilav-Velic, Krndzija 2021, s. 7).

I Sverige finns en politiskt vilja for att 6ka digitaliseringen 1 samhillet (Scaramuzzino &
Andersell Barfoed 2021, s. 2). Digitaliseringen dr en stor genomgripande frdga som far
konsekvenser for arbetets form samt innehdll och blir sdledes en angeldgen fraga i nutid.
Manga arbeten har blivit mobila och bendmnas som distansarbete (Hakansta & Bergman
2018). Arbetets karaktdr har fordndrats avsevért pa grund av den fortgdende digitala
transformationen (Selimovic, Pilav-Velic & Krndzija 2021). Det gar att konstatera att det har
skett en omfattande fordndring for foretag och anstillda nér det giller hur och var arbetet
utfors (Belle, Burley & Long 2015, s. 78; Hékansta & Bergman 2018). Hybridmodeller i
arbetet har vixt fram under Covid-19 pandemin men dven efter restriktionerna sléppts.
Arbetet forlaggs numera pa kontoret, i hemmet och pa andra stillen som exempelvis kaféer

(Marsh, Perez Vallejos & Spence 2022).

Intensifieringen av distansarbete har satt fokus pa bade for- och nackdelar for individer

(Marsh, Perez Vallejos & Spence 2022, s. 1). Tidigare forskning visar att distansarbete har



flera fordelar som exempelvis att arbetet blir mer effektivt, flexibelt, mindre behov av
pendling till arbetsplatsen och forbattrad balans mellan arbetsliv och privatliv (Vilhelmson &
Thulin 2016, ss. 77, 81). Tidigare forskning visar dven att det finns nackdelar med
distansarbete, problem vad giller avsaknad av samhorighet och att en kidnsla av ensamhet kan
uppsté for individer som arbetar pa distans hemifran (Ruiller, Van Der Heijden, Chedotel &
Dumas 2019; Hafermalz & Riemer 2020). I Belle, Burley och Long (2015) forskning framgar
att arbete pa distans kan leda till att medarbetaren tappar sin identitet som hér samman med
arbetsplatsen och yrkesrollen. Knardahl och Christensen (2022, s. 100) podngterar att
distansarbete 1 hemmet kan utmana kommunikationen mellan medarbetaren och dennes chef
samt ovriga kollegor. En konsekvens av distansarbete dr en ldgre niva av sociala
interaktioner, dar sdrskilt mote ansikte mot ansikte uteblir (Knardahl & Christensen 2022, s.
100). Distansarbetet leder dven till ett mer individualiserat arbete enligt Allvin, Aronsson,
Hagstrom, Johansson och Lundberg (2006), de menar att individen sjidlv behdver soka,
etablera och vidmakthalla sociala kontakter som behovs for att utfora sitt arbete eftersom
fasta kollegor och en formell hierarki att luta sig mot forsvinner nir arbetet inte ar plats- och

tidsbundet.

Arbetets digitala utveckling leder till helt nya och komplexa konfigurationer av ménskliga
och tekniska relationer i arbetet vilket sétter pragel pa dess natur (Marsh, Perez Vallejos &
Spence 2022, s. 2). Utvecklingen av informations- och kommunikationsteknik har méjliggjort
for organisationer att komma &t data fran avldgsna platser och videokonferenser har gjort det
mojligt att organisera arbetet pa nya sitt. Den teknologiska utvecklingen har satt press pa
organisationer och individers forméga att anvinda digitala verktyg samt uppritthalla
arbetsgemenskap nér allt fler moment sker digitalt pa distans (Selimovic, Pilav-Velic &
Krndzija 2021). Den digitala transformationen fordndrar arbetsaktiviteter och processer vilket
resulterar i en omstrukturering av arbetsmiljon, 6vergangen till en digital distansbaserad
arbetsplats innebér séledes en fordandring for organisations- och arbetskulturen (Selimovic,

Pilav-Velic & Krndzija 2021, s. 1).

Distansarbete kan inte betraktas som ett nytt fenomen eftersom det har utgjort en del av
arbetsmiljon tidigare, ddremot inte i den utstrickning som vi ser idag (Arntz, Ben Yahmed &
Berlingieri 2020, s. 381). Covid-19 pandemin har forédndrat sittet att arbeta for manga

personer. Marsh, Perez Vallejos och Spence (2022) konstaterar att en 6kning av distansarbete



i det egna hemmet har skett pa grund av Covid-19 pandemin och att detta dr en plotslig och
snabb acceleration av en langsiktig trend mot ett allt mer distansbaserat arbete. Det &r
noterbart att det skett en 6kning vad géller hur ménga personer som arbetar hemma nu
j@mfort med innan pandemin (Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri 2020, s. 381). I dagsldget
rader inte ldngre nagra restriktioner men uppmaning att stanna hemma vid sjukdomssymtom
kvarstér. Covid-19 pandemin medforde konsekvenser for alla virldens ldnder, invanare i
Sverige uppmanades att hélla social distans och undvika fysisk kontakt samt stanna hemma

s& mycket som mgjligt (Folkhdlsomyndigheten 2022).

1.2 Problematisering

Utifran problembakgrunden kan konstateras att det tycks saknas forskning vad giller
fenomenet arbetsgemenskap 1 relation till distansarbete. Tidigare forskning belyser att det
finns bdde for- och nackdelar med distansarbete pa en individniva. Dessutom tar tidigare
studier under Covid-19 pandemin upp vilka konsekvenser distansarbetet fatt for individer och
organisationer (Knardahl & Christensen 2022). Covid-19 pandemin har forandrat séttet att
arbeta for manga personer (Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri 2020 s. 381). Nér arbetet
forlaggs till en annan miljo innebér det att kontexten fordndras och nya forutsattningar ges
vad giller arbetsmiljon och arbetsgemenskap. Forskning visar dven att en social gemenskap
ar viktigt 1 arbetslivet for att arbetet ska kinnas meningsfullt (Harenstam 2010, s. 7).
Dessutom kan gemenskap 1 arbetslivet mojliggora att tackla problem tillsammans (Harenstam
& Bejerot 2010, s. 204), och for att kunskaps och idéutbyte ska kunna ske (Stenberg 2011, ss.
10-11). Men eftersom forskning ocksé visar att distansarbete leder till ett 6kat ansvar och mer
individuellt arbete (Allvin et al. 20006, s. 18), kan det innebira att samarbete med kollegor inte
sker 1 samma utstrackning. Frdgan som vicks dr saledes vad som hénder med
arbetsgemenskapen nér inte kollegorna ldngre triaffas fysiskt. Brist pa arbetsgemenskap kan
leda till att individen forlorar kénslan av att det finns en gemenskap att forlita sig pé for stod 1
arbetet (Ellison 1999, s. 344) samt att de upplever en professionell och social isolering
(Vilhelmson & Thulin 2016, s. 81). Det finns séledes en kunskapslucka i forskningen
eftersom det inte framgar hur forskjutningen till distansarbete 1 hemmet paverkat

arbetsgemenskapen, i Sverige under Covid-19 pandemin.



1.3 Syfte och fragestillningar

Studiens syfte dr att analysera och skapa en forstielse for hur fenomenet arbetsgemenskap
paverkats nér arbetet forskjutits till distans hemifran under Covid-19 pandemin. Detta

eftersom arbetsgemenskapen kan bli lidande nér fysiska interaktioner begransas och storre
delen av kommunikationen sker via digitala verktyg. Med bakgrund av detta utgar studien

ifran foljande fragestéllningar:

e Hur upplever anstéllda arbetsgemenskap nér arbetet forldggs pa distans i hemmet
under covid-19 pandemin?
e Hur arbetar anstéllda for att upprétthalla en god arbetsgemenskap nér arbetet forskjuts

till distans 1 hemmet?



2. Tidigare forskning och teori

I detta avsnitt presenteras de teoretiska ramverk som denna studien utgadr ifrdn, teoriavsnittet
innefattar tva delar. I den forsta delen ges en sammanstdllning av tidigare forskning om
distansarbete. I den andra delen presenteras den teori som kommer att anvdndas for att

forsta fenomenet arbetsgemenskap i relation till distansarbete.

2.1 Distansarbete

Begreppet distansarbete myntades pa 1970-talet (Allvin 2001; Ruiller et al. 2018) och bestod
till storsta del av okvalificerat och 14gavlonat kontorsarbete som utfordes i hemmet med
avsaknad av en reguljér anstillning (Allvin 2001, s. 1). Den typiska distansarbetaren var till
en borjan ldgutbildade kvinnor och hemmafruar men under 1980-talet 6kade intresset for den
nya tekniken och distansarbetet gav en inblick i dess mojligheter. Distansarbetet kom under
1980-talet och framover att huvudsakligen utgoras av hogutbildade tjinstemén som hade en
ordinarie arbetsplats men kunde vilja att forldgga vissa arbetsuppgifter pa distans (Allvin et
al 2006, s. 20). Det som forde in distansarbete i hemmet var den nya informations- och
kommunikationstekniken, med hjdlp av mobiltelefon, persondator och internetuppkoppling
kunde en méngd arbetsuppgifter tjanstemadnnen hade utforas lika bra i hemmet som pa
arbetsplatsen (Allvin et al. 2006, s. 20). Under 1990-talet utvidgades daremot bilden av
distansarbete och kom mer att handla om livsstil och mgjligheten att vilja (Allvin 2001).
Distansarbete innebir enligt Allvin (2001, s. 1) att bryta sig loss fran organisationen och sjalv
f4 vélja nér och var arbetet skall utforas. Detta innebir att distansarbete gar frén

organisatorisk kontroll till att beslutskraften ges till individen (Allvin 2001, s. 1).

Under de senaste 20 aren har det skett en dramatisk fordndring vad géller ndr och var arbetet
utfors (Belle, Burley & Long 2015, s. 78). Nér Allvins (2001, s. 1) forskning slidpptes
hivdade han att distansarbete inte kunde ses som en etablerad arbetsform eftersom dess
praktiska innebord var osdker och att det snarare handlade om en forhoppning om framtiden.
I nutid kan vi ddremot hédvda att distansarbete har blivit en etablerad arbetsform eftersom
héndelser i virlden kriavt hogre grad av distansbaserade arbeten. Utvecklingen av
distansarbetet och fordjupad kunskap om dess mojligheter och begrénsningar har inneburit en
okad acceptans for distansarbete 1 Sverige (Vilhelmson & Thulin 2016). I Selimovic,

Pilav-Velic och Krndzija (2021) forskning framgar det att den senare tidens digitala



transformation har fordndrat arbetets karaktir avseendevért. Anstédllda behdver 1 allt hdgre
grad ldra sig att anvénda digitala verktyg 1 arbetet och tillimpa den nya digitala tekniken for
att utfora olika uppgifter i arbetet (Selimovic, Pival-Velic & Krndzija 2021). Knardahl och
Christensen (2022, s. 99) belyser att Covid-19 pandemins restriktioner och dess
begransningar av sociala interaktioner har varit en drivande faktor for arbete pa distans
hemifran. Distansarbete i hemmet kommer troligtvis bli en del av ménga individers

arbetsmiljo framover (Knardahl & Christensen 2022, s. 99).

Distansarbete och digitalisering har 6kat den rumsliga och tidsliga flexibiliteten i arbetslivet
(Hékansta & Bergman 2018). I Allvins (2001) forskning framgér att distansarbete har blivit
en stor del av det flexibla arbetslivet. Anledningen till att flexibiliteten 6kar 1 arbetet pé
distans dr mdjligheten att anvinda resurser oavsett plats och tid, vilket innebér att anstéllda
kan f2 flexibilitet och produktivitetsfordelar genom att anvénda den digitala infrastrukturen
(Selimovic, Pival-Velic & Krndzija 2021, s. 2). Daremot belyser Vilhelmson och Thulin
(2016, s. 78) att inforandet av distansarbete har gatt langsamt och anledningen dr ménskliga,
social och organisatoriska skil. Vilhelmson och Thulin (2016 s.78) hidvdar att individens
behov av att mota andra ménniskor ansikte mot ansikte &r ett grundldggande skil. Mikkola
och Nykédnen (2020 s. 16) havdar ddremot att relationer pa arbetsplatsen inte kréver
interaktioner ansikte mot ansikte. De menar att anstédllda aktivt utvecklar relationer i digitala

miljoer och de relationerna fyller vanligtvis samma funktioner som det fysiska motet.

I Hakansta och Bergmans (2018, s. 10) forskning poédngteras att mianniskan har ett behov av
sociala relationer med andra ménniskor. Vilhelmson och Thulin (2016, s. 81) och Hakansta
och Bergman (2018, s. 10) belyser att distansarbete och ensamarbete kan leda till
professionell och social isolering. Professionell isolering beskrivs i forskningen som
medarbetarens mojligheter till avancemang, beloningar och att den personliga utvecklingen
reduceras. Vidare innebér social isolering att individen fér farre mojligheter att interagera
med kollegor och chefer (Hékansta & Bergman 2018, s. 10). Ett resultat av 6kad isolering for
den anstillda kan sdledes bli att individen saknar tillgangen till den gemensamma
arbetsplatsen dar majligheter till interaktion, informationsutbyten och en kinsla av

tillhorighet (Hakansta & Bergman 2018, s. 11).

10



Tidigare forskning visar dven att digitaliseringens effekter innebédr en fordandring i arbetslivet
och en 6kad grad av distansarbete vilket paverkar ménskliga relationer eftersom spontana
interaktioner mellan kollegor forsvinner och behdver planeras (Hékansta & Bergman 2018, s.
12). I Allvin, Wiklund, Harenstam och Aronssons (1999) forskning framgéar det att
flexibiliteten i arbetet innebér allt mer otydliga granser mellan arbetet och livet utanfor
arbetet. Nar kontakten mellan den anstéllda och foretaget sker via digitala verktyg minskar
individens forhallande med foretaget vilket enligt Allvin et al. (1999 s. 11) resulterar i att den
anstillda frikopplas. Nér individen frikopplas fran foretaget innebér det att den sjdlv behdver

ta ansvar fOr sitt arbete vilket innebér en 6kad individualisering av arbetet (Allvin et al 1999).

I det individualiserade arbetet forsvinner bestdmda arbetsuppgifter och den givna
arbetsordningen som tidigare bestdmt hur arbetet skall utforas, individen behover sjalv
definiera, initiera, planera och ansvara for arbetets genomforande (Allvin et al. 2006, s. 38).
A ena sidan kan ett individualiserat arbete ge den anstillda 6kad frihet, forstirkt sjilvkinsla
och inte lingre kinna sig dvervakad eller styrd i sitt arbete (Allvin et al. 1999). A andra sidan
kan individualiseringen innebdra utanforskap vilket innebér att individen kan kdnna sig
ensam, isolerad och uteldmnad i vissa situationer (Allvin et al. 1999). Individuellt arbete kan
saledes innebdra en 0kad risk for psykiska och fysiska hélsoproblem, firre mdjligheter till
kompetensutveckling och kollegialt utbyte av erfarenheter 1 arbetet (Hékansta & Bergman

2018, s. 12).

2.2 Minskligt behov av arbetsgemenskap

Mainniskor har ett behov av att kéinna en gemenskap med andra ménniskor och arbetsplatsen
ar en miljo dér det behovet kan tillfredsstéllas (Strang 2014, s. 55). Bade 1 arbets- och
privatlivet ingar méanniskan i olika grupperingar, medvetet eller omedvetet, eftersom
ménniskan har ett behov av att kiinna tillhorighet till en grupp for att undvika kénslan av
ensamhet (Strang 2014, s. 55). Tillhorighet dr ett relationsfenomen dér ménniskor kdnner sig
vardefulla genom att vara del av en grupp eller en organisation och dr avgdérande for att kunna
forsta andra individer pa arbetsplatsen (Filstad, Traavik & Gorli 2019, s. 118). Genom att
definiera sig med en grupp dir gruppen delar intressen och kénslor kan ett starkare fortroende

samt kénsla av tillhorighet skapas (Love 2007, s. 314). Vidare beskriver Love (2007, s. 307)

11



att stod frdn medarbetare kan ge stabilitet och balans under oroliga tillfillen medan lagarbete

kan stirka kidnslan av samhorighet och ge en kéinsla av gemenskap.

Stenberg (2011, ss. 10-11) tar upp tva skal till att gemenskapen ar viktigt pa arbetsplatsen, det
ena dr att medarbetaren kanner sig bekriftad och det andra dr kunskaps och idéutbyte for
personlig utveckling. Sociala och professionella relationer samexisterar och utgor
tillsammans de relationer som finns inom arbetslivet (Boros & Van Gorp 2017, s. 319).
Genom sociala relationer kan kénslan av arbetstillfredsstéllelse inforlivas och kan agera som
ett emotionellt stod for individen (Boros & Van Gorp 2017, s. 319 ; Ellison 1999, s. 344).
Forskning visar att det finns en koppling mellan kénslan av gemenskap och tillhorighet samt
kan beskrivas som kénslan av att tillhora en gemenskap av ménniskor genom sociala
relationer (Filstad, Traavik & Gorli 2019, s. 118). For ménga ar en social gemenskap viktigt 1
arbetslivet for att arbetet ska kidnnas meningsfullt (Harenstam 2010, s. 7). Arbetsplatsen utgor
en central plats for att skapa sociala relationer till kollegor (Harenstam 2010, s. 19) och dir
det finns andra kollegor som kan ge stod i arbetsrelaterade fragor men dven i fragor av privat
karaktir (Nordin 2010, s. 45). Stodet fran kollegor kan sdnka nivan av stress som

arbetstagaren kan uppleva och leda till béttre vilméende (Nordin 2010, s. 46).

Eftersom det oftast finns fikarum och vattenmaskiner pa arbetsplatsen inbjuder dessa till
social interaktion och skapandet av sociala relationer samt trivsel pa arbetsplatsen. Smapratet
under arbetstid och vid gemensamma raster dr en del av att skapa ett socialt kitt for att hilla
samman och vilja hjdlpa varandra inom gruppen (Hérenstam 2010, s. 11). De sociala
relationerna har ocksé en betydelse for att individer ska vilja investera tid och engagemang
som i sin tur skapar tillit (Harenstam 2010, s. 201). Harenstam (2010, s. 9) papekar att det tar
tid att skapa sociala relationer som kan leda till en 6kad tillit samt en kénsla av sammanhang.
Allvin et al. (2006, s. 76) framhidver att gemensamt arbete underldttas nér individer kénner

varandra vil, vilket de oftast gor efter en léngre tids arbete tillsammans.

Att arbeta tillsammans kan leda till ett kollektivt ldrande (Wilhelmson 2010, s.168).
Utveckling och kunskapsutbyte kan ske pa flera nivder inom en organisation, inom team,
andra kollegor och med chefen, vilket individer kan dra nytta av for att 6ka sin egna
kompetens (Harenstam & Bejerot 2010, s. 207). Det finns olika sorters kunskap, den explicita
och den implicita. Den explicita kunskapen kan lattare delas genom tekniska 16sningar medan
den implicita kunskapen dr mer komplex att dela vid distansarbete (Ellison 1999, s. 346).

Hérenstam och Bejerot (2010, s. 207) poédngterar att om kunskapsutbyte ska dga rum kravs att
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individer delar med sig av sin kunskap vilket kan vara en svér process dér tillit &r en central
del for att det ska ske. Ett sétt for kunskapsutbyte ar organiserade moten for erfarenhetsutbyte
och planering (Wilhelmson 2010, s. 165). Moéten ér ett sétt for medarbetare att delge varandra

16sningar pd problem och som pa sa sitt blir kunskapshdjande.

De professionella relationerna ér dir individer utbyter kunskap och information for att né
organisatoriska mal samt ligger som grund for mojlig karridrskléttring (Boros & Van Gorp
2017, s. 319). I de professionella relationerna kan ge stéd och genom att fa stod, upplevas
meningsskapande (Boros & Van Gorp 2017, s. 319). Wang, Liu, Qian och Parker (2021, s.
45) poéngterar att ett kraftfullt verktyg for att forbattra distansarbetarnas arbete avseende
effektivitet och vélbefinnande &r socialt stod samt arbetsautonomi vilket fungerar som
resurser som hjélper anstéllda att hantera utmaningar med distansarbete. Om individen trivs 1
ett ndtverk, upplever en samhorighet och en kéinsla av att vara behovd stérker detta kdnslan av
autonomi och i sin tur sjilvkéinslan (Nordin 2010, s. 45). I arbetsrelaterade fragor &r stodet
fran arbetskollegor mest effektivt eftersom de har kinnedom om arbetet och kan pa sa vis ge
stod och hjilp anpassat till problemet. Att utvidga sina relationer med kollegor till en
personlig relation kan séledes innebéra att hjdlpen kommer snabbare och léttare (Boros &
Van Gorp 2017, s. 319). Hérenstam och Bejerot (2010, s. 204) konstaterar att gemenskap &r
sarskilt viktigt i ett flexibelt och stindigt fordnderligt arbetsliv dd mojligheten att tackla
problem tillsammans ger en trygghet gentemot att finna sig utelimnad at att hantera det sjalv.
Déremot podangterar Boros och Van Gorp (2017, s. 319) att i de professionella relationerna
finns en motséttning att anvidnda sig av de stdd som finns att tillgd. Detta kan forklaras av att
anstillda inte vill besvéra upptagna personer och att det skapar en kinsla av skuld (Boros &

Van Gorp 2017, s. 319).

2.3 Kommunikationens roll i arbetet pa distans hemifrian

Nir arbetet inte utfors pd den traditionella arbetsplatsen dr kommunikation avgorande for att
kunna uppritthalla organisationens samarbete och utbyte av information samt en kinsla av
gemenskap (Ellison 1999, s. 344). Nér arbetet inte lingre utfors pa en arbetsplats visar
forskning att mottagandet av digital kommunikation kan upplevas som ett substitut till de
naturliga motesplatserna pa arbetsplatsen (Ellison 1999, s. 344). Digital kommunikation kan

beskrivas som integrerade kommunikations- och samarbetsplattformar som mojliggdr
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informationsdverforing och social interaktion mellan anstillda genom text, ljud, video och
grafik (Sivunen & Latinen 2020 s.41). Wang et al. (2020, s. 50) belyser att kvaliteten pa
kommunikationen &r viktigt att beakta for distansarbete, dalig kommunikation kommer inte
bara att hindra prestationer utan dven forsdmra professionella relationer och dka stress i
arbetet. Wang et al. (2020, s. 50) hdvdar saledes att det blir viktigt for organisationer att
utveckla hogkvalitativ kommunikation for arbete pa distans. Vidare podngterar Harenstam
och Bejerot (2010, s. 204) att kommunikationsnitverk dér relationer skapas med ménniskor

som inte kdnner varandra personligen, blir en viktig del i en organisations utveckling framat.

Sivunen och Laitinen (2020 s. 41) belyser att digital kommunikation gor det mojligt for
anstillda att samarbeta dver fysiska arbetsmiljoer. De forklarar dven att digital
kommunikation kan stédja samarbeten nir anstillda reser eller arbetar pa distans hemifran.
Sivunen och Latinen (2020 s. 41) menar saledes att digital kommunikation har en viktig roll
for att utvidga arbetsplatsens grénser och koppla samman anstéllda utanfor den traditionella
arbetsplatsens grinser. A ena sidan kan digital kommunikation ge nya mojligheter,
kommunikationen kan bli synlig for medlemmar 6ver organisatoriska grianser och dka
medvetenheten om vem som vet vad och vem som kdnner vem i organisationen vilket kan
underlitta kunskapsdelning och organisatoriskt lirande (Sivunen & Latinen 2020 s. 42). A
andra sidan kan de digitala kommunikationsformerna begriansa social interaktion och

anstélldas villighet att dela personlig information (Sivunen & Latinen 2020 s. 42).

Det teoretiska ramverket kommer att anvéndas for att se hur relationer utvecklas nér arbetet
forskjuts fran platsforlagt arbete till arbete hemifrdn under Covid-19 pandemin. Vidare
kommer teorin vara till hjélp for att analysera arbetsgemenskap i det digitala rummet och hur

anstillda kommunicerar med varandra 1 arbetet hemifran.
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3. Metod

I metodavsnittet ges en redogorelse for studiens tillvigagangssdtt. Valet av metod kommer att
presenteras och motiveras, vidare ges en beskrivning av hur det empiriska materialet samlats
in och hur urvalet sett ut. Ddrtill kommer en beskrivning av vdr forforstdelse, hur vi gdtt
tillviga for att analysera materialet och studiens kvalitet samt en diskussion om hur vi

uppfyllt forskningsetiska principer.

3.1 Metodologi

Eftersom vér studie syftar till att forstd anstélldas upplevelser av arbetsgemenskap valde vi att
arbeta med en kvalitativ utgdngspunkt, det mojliggor att forstd och forklara fenomenet
arbetsgemenskap. Kvalitativ forskningsstrategi fokuserar pa ord och dess innebord och ér
tolkande (Bryman 2018, ss. 454-455). Beslutet att anvinda en kvalitativ metod motiveras av
att vi dr intresserade av ménniskors subjektiva upplevelser och att fa en uppfattning om hur
dessa upplevelser kan bidra med kunskap snarare an att géra en statistisk generalisering om
hur vanligt forekommande vissa upplevelser dr. Dessutom éar vi intresserade av individers
upplevelser utifrdn deras perspektiv och vad de anser ér betydelsefullt (Bryman 2018, s. 487).
Darfor dr kvalitativ metod lamplig eftersom det mdjliggor att fanga forsknings fenomenet 1

sitt ssmmanhang.

Vi har anvént semistrukturerade djupintervjuer, vilket innebdr att intervjuaren har en
uppsittning frdgor med varierande ordningsfoljd och mojlighet till att stéilla foljdfragor
(Bryman 2018, s. 563). Vi valde att utfora semistrukturerade djupintervjuer eftersom de
kunde ge oss utforliga svar och mojliggjorde att stélla foljdfragor for att fa ut sa mycket
tankar om stéllda fragor som mojligt. Vi ansag att enkéter och observationer inte kunde forse
oss med respondenternas upplevelser i den utrickning som semistrukturerade djupintervjuer.
Som intervjuare fick vi pa kort tid forsoka etablera en fortroendeingivande relation med
respondenten sa att hen kinde sig trygg nog att prata fritt om sina kanslor och upplevelser. Vi
gjorde detta genom att stdlla 6ppna allmidnna fragor om respondenten i borjan av intervjun.
Eftersom vi anvinde oss av 6ppna frdgor fick respondenten mdjlighet att formulera sin
upplevelse med egna ord. Diremot forekom det att respondenten svarade pé flera fragor

samtidigt. Detta resulterade i att vi fick vara aktiva i vart lyssnande och ibland hoppa 6ver
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fragor som redan var behandlade, medan i andra fall fick vi stilla [ampliga foljdfragor for att

fa respondenten att berétta mer.

Viér teoretiska referensram kring distansarbete och arbetsgemenskap anvindes for att
tillsammans med det empiriska materialet skapa en 6kad forstielse for valt
forskningsfenomen. Bryman (2018, s. 478) forklarar att abduktion innebir att individers
beréttelser och kontext dr utgangspunkten for att forsta ett fenomen. Vidare forklarar Kvale
och Brinkmann (2017, s. 239) att abduktion kan anvéndas i situationer som préglas av
osdkerhet nir nagot behdver forklaras eller forstds. Eftersom det tycks saknas studier om
fenomenet arbetsgemenskap i relation till distansarbete ansdg vi att ett abduktivt
forhallningssitt var lamplig eftersom vi behovde pendla mellan teori och empiri for att 6ka

forstaelsen for valt forskningsomrade.

3.2 Insamling av empiriskt material

I studien genomfordes 9 intervjuer med bdde privat och offentligt anstillda for att stridva efter
ett nyanserat resultat. Daremot medforde antalet intervjuer att vi inte pa forhand skulle kunna
veta om vi skulle nd en teoretisk méttnad, vilket Bryman (2018, s. 501) forklarar innebér att
det inte framkommer ndgon ny information under empirins insamling. Vi utformade en
intervjuguide (Bilaga 1) innan intervjuerna genomfordes. Intervjuguidens fragor
konstruerades utifran det teoretiska ramverket. Vi frdgade respondenterna hur det var att
arbeta innan Covid-19 pandemin och hur det sdg ut pé arbetsplatsen da. Darefter gick vi in pa
frdgor om hur arbetet fordndrats nér det stélldes om till distansarbete i hemmet och hur det ser
ut efter Covid-19 restriktionerna sldppts. Dértill fragade vi hur de upplevde digitala
interaktioner med kollegor och hur de tog hjélp i arbetsrelaterade fragor nér det behovdes. Vi
ansag att det inte var helt enkelt att formulera fragor som 6ppnade upp for tankar om
arbetsgemenskap pé distans. Det resulterade 1 att vi fick revidera var intervjuguide efter de
tvd forsta intervjuerna. Detta for att forbéttra fragorna s vi bittre kom at respondenternas
tankar och upplevelser om fenomenet arbetsgemenskap och inte deras uppfattning om hur

deras kollegor har uppfattat omstillningen till distansarbete hemifran.

Respondenterna kontaktades via mail dér vi skickade ut vart missivbrev (Bilaga 2). |

missivbrevet informerade vi respondenterna om att vi var flexibla med hur de ville
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genomfora intervjun och gav dem valmojligheten att vélja mellan digitalt, fysisk plats dér det
passade dem eller via telefon. Eftersom Covid-19 restriktionerna sldpptes 1 februari 2022 har
vi haft forstaelse for att somliga ville fortsétta att héalla avstand och vi var darfor flexibla med
var och nér intervjun kunde ske. Vi genomforde intervjuer via de digitala verktygen Zoom
och Teams, dér intervjupersonen och vi kunde se varandra via ett videosamtal. Vi bidda
medverkade under alla intervjuer i syfte att bilda en sé bra forstdelse som mojligt for
respondentens tankar och uttryck. Vi valde att anvidnda digitala videointervjuer eftersom det
numera ses som ett substitut till fysiska méten och tillvigagangsséttet dr mest likt fysiska

intervjuer (Irani 2019).

3.3 Urval

Vi har anvént oss av ett malstyrt urval 1 kombination av snébollsurval. Bryman (2018, s. 496)
beskriver att malstyrt urval innebér att strategiskt vélja ut respondenter efter kriterier som &r
relevanta for forskningsfrdgan och har séledes inte fokuserat pa individer som inte haft
mdjligheten att stilla om till distansarbete. Kriterierna vi anvinde oss av var att
respondenterna tiden innan Covid-19 pandemin skulle arbetat pa sin arbetsplats och inte
tidigare haft mojlighet att arbeta pa distans. Men under Covid-19 pandemins restriktioner
mojliggjordes att deras arbete kunde forskjutas till distans. Vidare sattes kriterium pa att
respondenterna skulle arbetat pa foretaget innan, under och efter Covid-19 pandemins utbrott.
Detta for att mdjliggora materialinsamling frén individer som alla haft s& snarliknande
forutséttningar av arbetets forskjutning och hur detta paverkat deras uppfattning om deras
arbetsgemenskap. Efter kontakt med respondenter inom det malstyrda urvalet hinvisades vi
vidare till andra respondenter, likt en kedjereaktion, vilket Bryman (2018, s. 504) benimner

som snobollsurval.

For att erhélla ett mangfacetterat och nyanserat empiriskt underlag efterfrdgade vi
respondenter bade fran privat och offentlig sektor. Detta &r intressant i sig, da distansarbete
inte tidigare varit vanligt inom den offentliga sektorn (Palumbo, 2020 s. 722).
Respondenterna som ingar 1 studien dr 8 kvinnor och 1 man som &r verksamma 1 nordvéstra
Skéne. Avsikten har inte i forsta hand varit att forsta och forklara eventuella skillnader mellan
kon eller alder utan hur anstéllda upplever arbetsgemenskap pé distans. Ingen av de

intervjuade dr nyanstillda utan samtliga intervjupersoner har arbetat pa sin arbetsplats de
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senaste tva aren. Beskrivning av respondenternas befattningar har uteslutits dels da det inte

har ndgon betydelse for studiens resultat, och dels for att stirka intervjupersonernas

anonymitet. Vi valde dessutom att ge respondenterna fiktiva namn for att stérka deras

anonymitet ytterligare.

Fiktivt namn | Offentlig / Privat Datum Digital / Fysisk | Intervjulingd
sektor intervju
Lisa Offentlig sektor 2022-03-31 Digitalt 1 h 7 min
Tanja Offentlig sektor 2022-04-05 Digitalt 1h
Anders Offentlig sektor 2022-04-07 Digitalt 1 h 13 min
Sara Privat sektor 2022-04-11 Digitalt 1 h 1 min
Anja Offentlig sektor 2022-04-12 Digitalt 1 h 31 min
Kajsa Privat sektor 2022-04-13 Digitalt 54 min
Carola Privat sektor 2022-04-25 Digitalt 1 h 12 min
Annie Privat sektor 2022-05-04 Digitalt 50 min
Jessica Offentlig sektor 2022-05-12 Digitalt 1 h 15 min

Tabell 1: Respondenter

3.4 Analysmetod

For att kunna anvdnda materialet pa ett framgangsrikt sétt har vi valt att f6lja Rennstam och
Waisterfors (2015, s. 12) metod som innebdr att sortera, reducera och argumentera for det
material som samlats in. Det tillvigagingssittet ar till hjilp vid eventuella kaos-,
representations- och auktoritetsproblem. Genom att sortera materialet menar Rennstam och
Waisterfors (2015, s. 67-69) att ordning och kategorisering kan skapas. Efter att intervjuerna
genomforts transkriberades materialet, vilket skapar en struktur enligt Kvale och Brinkmann
(2014, s. 220). Efter transkriberingen, sorterades det insamlade materialet genom att dela in
relevanta citat under olika teman. Tematiseringen utgick frén vart teoretiska ramverk.
Darefter fargkodade vi materialet utifran olika teman for att skapa en &dnnu tydligare 6verblick
over vilka citat som var mest relevanta och reducerade séledes materialet. Det gjordes

eftersom Rennstam och Wisterfors (2015, s. 103) hidvdar att materialet behdver reduceras for
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att f4 en mer behéndig méingd att hantera. Genom det tillvigagangsséttet undvek vi
representationsproblemet som innebér att studien inte kan aterge allt material som samlats in.
Nér materialet sorterats och reducerats podngterar Rennstam och Wisterfors (2015, s. 137) att
studien behdver argumentera for materialet och hivda ndgot. For att undvika
auktoritetsproblemet analyserade vi det insamlade materialet i relation till tidigare forskning
om distansarbete och arbetsgemenskap. Studien mynnade slutligen ut i en diskussion och

slutsats om fenomenet arbetsgemenskap under distansarbete.

3.5 Forforstaelse

Vi gick in med en viss forforstaelse innan studiens borjan, da vi fatt viss forstaelse under
utbildningens gang, exempelvis av hilsoaspekten kopplat till distansarbete. Utifran var egna
erfarenhet av att en stor del av vér studietid forskjutits till distans har det inneburit att vi inte
fick samma mojlighet att ingd i en gemenskap med de andra i klassen, vilket resulterade i
ménga stunder med en kénsla av ensamhet. Genom att synliggéra denna forkunskap skapas
en medvetenhet (Widerberg 2002, s. 178-179). Det dr av vikt att forskare har en reflexivitet
vilket innebdr en medvetenhet om att tidigare erfarenheter och véirderingar kan ha en
inverkan pa forskningsprocessen och att man reflekterar 6ver ifall detta inverkat (Bryman
2018, s. 65). Vi dr séledes medvetna om att kunskap fran tidigare studier och vér egna
erfarenhet kan tidnkas paverka vart sitt att tolka var empiri, men strivar efter att forhalla oss

transparenta.

3.6 Studiens kvalitet

For att kvalitativ forskning ska vara tillforlitlig behdver den uppfylla fyra kriterier,
trovéardighet, overforbarhet, palitlighet och mojligheten att styrka och konfirmera (Bryman
2018, s. 467). Trovardighet i studien handlar om att det resultat forskarna kommer fram till
skall vara acceptabelt i andras 6gon. Genom att endast anvédnda forstahandskallor fick vi
direkta svar fran respondenterna och under intervjuernas gang stilldes foljdfragor for att
forsdkra oss om att vi uppfattat intervjupersonen ritt och saledes upptylls
trovérdighetskriteriet (Bryman 2018, s. 467). Vad géller dverforbarhet 1 kvalitativ forskning
sa handlar det om en tit beskrivning av det insamlade materialet vilket &r till hjélp for andra

vid beddmning om resultatet i studien dr overforbart till en annan miljo eller inte (Bryman
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2018, s. 468). Genom att beskriva att studien tog utgangspunkt i en svensk kontext med ett
malstyrt urval dér ett kriterium var individer bade fran offentlig och privat sektor. Samt
ytterligare ett kriterium som var att individerna skulle arbetat pa plats men blivit tvungna att
stdlla om till arbete pa distans under Covid-19 pandemin klargjordes i vilket sammanhang

studien dgde rum.

Pélitlighetkriteriet handlar om att forskaren skapar en fullstdndig och tillginglig redogorelse
for alla moment i forskningsprocessen (Bryman 2018, s. 468). Under forskningsprocessen
transkriberade och fargkodade vi det empiriska materialet for att skapa en heltdckande
overblick av materialet. I teoriavsnittet presenteras relevant teori till studiens syfte och i
metodavsnittet motiverade vi vart tillvigagangssitt, urval och analysmetod och pé sa vis
moter vi palitlighetkriteriet. Det sista kriteriet Bryman (2018, s. 470) beskriver dr mdjligheten
att styrka och konfirmera, det innebér att forskarna forsoker sikerhetsstélla att de handlat i
god tro. I ett avsnitt ovan (3.5) beskrivs var forforstaelse infor studien, genom att visa att vi
har en viss forkunskap framgar att vi &r medvetna om att svirigheter med att vara helt
objektiv finns. For att uppfylla kriteriet att styrka och konfirmera var vi noga med att forsoka
vara objektiva for att verkligen finga respektive intervjupersons upplevelser av den

fordndring som skett under Covid-19 pandemin.

3.7 Etiska overviganden

En viktig del i forskning &r att visa respekt for intervjupersoner och utga ifran etiska principer
1 syfte att skydda deltagaren, vilket &r ndgot som Bryman (2018, s. 170) beskriver som
grundldggande. Principerna som Bryman (2018, s. 170-171) belyser innefattar krav angdende
information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande. I studien togs alla principer 1 beaktning
for att visa respekt och det skydd respondenten fortjanar samt har ratt till. Informationskravet
handlar om att forskaren ska informera deltagaren om studiens syfte men &ven belysa att
deltagandet dr frivilligt och att rittigheten att avbryta eller avstd att svara pa fragor finns
(Bryman 2018, s. 170). For att folja informationskravet beskrevs studiens syfte, information
om forskarna och vilka &mnen som skulle behandlas 1 bade missivbrev och intervjuguide.
Deltagaren informerades 1 forvdg men dven innan intervjun att det var frivilligt att delta och
att deltagaren kunde avbryta eller avsta att svara pa fragor. Dérefter frigade vi respektive

respondent om de godkénde att vi spelade in intervjun i syfte att transkribera. Samtliga
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deltagare gav ett muntligt godkdnnande till inspelning och vi foljde dérefter upp med att
belysa deltagaren att inspelningen endast skulle anvéndas for det presenterade
forskningsdndamalet och att det bara var vi som hade tillgang till inspelningen. Pa sa vis
uppfylldes dven samtyckes- och nyttjandekravet som syftar pé att deltagaren har ratt till att
sjalv bestimma Over sin medverkan och att det uppgifter som samlats in endast far anvindas

for forskningens dndamél (Bryman 2018, s. 170-171).

Konfidentialitetsprincipen podngterar att uppgifter om deltagarna i forskningen ska behandlas
med storsta sdkerhet och pa ett sddant sitt sd inga obehoriga kan komma at dem (Bryman
2018, s. 172). For att sdkerhetsstélla deltagarnas konfidentialitet anvénds fiktiva namn bade i
transkriberingen och i den fardigstéllda studien. Som tidigare framgétt (Tabell 1)
genomfordes intervjuerna via de digitala verktygen Zoom och Teams. For att ingen
utomstaende skulle fi tillgang till det digitala motet skapade vi ett stangt digitalt rum dér det
kravdes att en lénk skickades ut for att fa tillgang till moétet. Pa sd vis uppfyller vi dven

konfidentialitetskravet.
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4.0 Analys av empirin

I analysavsnittet kommer det empiriska materialet att analyseras med hjdlp av den teoretiska
referensramen. Vi kommer att analysera anstdlldas upplevelser av arbetsgemenskap ndr
arbetet forskjutits till distans hemifrdan under Covid-19 pandemin. Avslutningsvis analyseras

hur anstdllda arbetar for att upprdtthalla arbetsgemenskap i arbetet hemifran.

4.1 Arbeta hemifran

4.1.1 Upplevelser av distansarbete hemifran

Forskjutningen av arbetet fran arbetsplatsen till hemifran har flertalet av vara respondenter
upplevt som négot positivt ur flera aspekter. Den framsta forménen som lyfts fram &r att

utifrdn deras levnadssituation anser sig ha en bittre balans mellan arbetslivet och privatlivet.

I borjan var det sa annorlunda att kunna vara hemma och det kindes som en befrielse
nidstan. Det var en jétteskon kénsla (fnitter)[...] just det hdr med tider att passa [...]

Familjelivet 4r mycket mycket ldttare, pé sa sétt tycker jag om att jobba hemifran.

(Tanja, Offentlig sektor)

Tanja beskriver att hon upplever mojligheten att arbeta hemifrdn som en befrielse da stressen
minskar av att inte behova passa tider vilket pa sa vis mojliggor att hon upplever familjelivet
lattare. Det som Tanja beskriver 6verensstimmer med fordelarna som Vilhelmson och Thulin
(2016, s. 77) belyser vilket dr en battre balans mellan arbets- och privatlivet. En annan fordel
som ndmns av respondenterna dr tidsbesparing av att inte behova pendla. Det har i sin tur
mojliggjort en storre flexibilitet hos arbetstagaren (Hakansta & Bergman 2018) och att hen
kan vara sjdlvbestimmande att ldgga upp sin egna arbetstid efter vad som passar bast (Allvin
et al. 1999, s. 33). Detta kan vara forklaringar till varfor Tanja kédnner att det 4r en befrielse da
tid har frigjorts till annat och mojlighet att strukturera sin arbetstid hemifrn upplevs séledes

positivt.

A ena sidan tar flera respondenter och Vilhelmson och Thulin (2016, s. 77) upp att en fordel
med distansarbete kan vara biittre balans mellan arbetsliv och privatliv. A andra sidan belyser

Allvin et al. (1999) att grinserna mellan arbetsliv och privatliv suddas ut. Detta kan leda till
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en samre balans i arbetslivet ifall mer tid gar at att arbeta och mindre tid till privatlivet. En

respondent synliggdr upplevelsen av detta och uttrycker det s& har:

Jag méste sédga att det var svart i borjan och hitta ndgon gréns for jag har ett jobb som
aldrig tar slut, det finns alltid ndgonting och gora sa det ér alltid jattemycket att gora. I
borjan kunde jag kénna att jag jobbade sé sjukt mycket for man gick upp och jobbade vid
5 och kunde jobba tills man gick och la sig pa kvillen.

(Carola, Privat sektor).

Carola upplever att hon arbetade hela dagarna och tiden till annat prioriterades bort nir
arbetet forflyttades fran kontoret till hemmet. Det resulterade 1 att hon fick hitta en
gransdragning strategi for att hantera mangden arbetade timmar som fungerade for henne.
Det tyder pa att en det finns en risk att distansarbete hemifran leder till att arbetstagaren
arbetar mer och att det tar Over privatlivet. Det 14ggs ett stort ansvar pa arbetstagaren att sjilv
hantera och sitta grinser mellan arbete och privatliv (Allvin et al. 1999). Nér arbetet daremot
sker pé arbetsplatsen kan bade arbetstiden pa plats och arbetskollegorna fungera som en
gransdragnings funktion. Kollegorna kan dven fungerar som en social dimension for att
hantera och fordela arbetsbordan samtidigt som de kan agera som ett socialt stod for
arbetstagaren. Genom att kollegorna kan agera som stod kan detta sinka nivin av stress som

arbetstagaren kan uppleva (Nordin 2010, s. 46).

Respondenterna lyfte fram att de upplevde sig mer effektiva i sitt arbete. Faktorer som
framkom under intervjuerna var att respondenter upplever att det &r lattare att fokusera,
effektivare med digitala méten, blir mindre stérda och att de har mgjligheten att 1dgga upp sitt

arbete pa bista sitt. En respondent exemplifierar enligt f6ljande:
Som jag varit inne pa innan sa dr fordelarna helt klart att det ar mer effektivt, [...] jag kan

va lite mer flexibel i min vardag ar vad jag kunde vara innan. Det kénns produktivt att

jobba pa distans man har inte massa distraktioner p4 samma sétt.

(Lisa, Offentlig sektor)
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Lisa dr positiv till att arbeta hemifran och uttrycker att arbetssittet ger henne mdjligheten att
arbeta ostort och mer effektivt. Respondentens svar kan forklaras av Vilhelmson och Thulin
(2016, s. 81) resonemang dér anstdllda upplever flexibiliteten och minskningen av
stérningsmoment som fordelar med distansarbete. A andra sidan visar vért intervjumaterial
samtidigt en motsittning till en 6kad effektivitet vid distansarbete hemifran, dé flera
respondenter dven uttrycker att det gar snabbare och léttare att 16sa manga saker pa
arbetsplatsen. Efter fragan om vad som pratades under raster pa arbetsplatsen svarade en

respondent sa hér:

Alltsa ja man larde kidnna varandra, assa prata om privat, vad man skulle géra och sa.
Men mycket jobb ocksa skulle jag vilja siga, man 16ste mycket problem och man hade

informella diskussioner som underlattade andra méten.

(Annie, Privat sektor)

Annie exemplifierar det faktum att manga informella méten pa arbetsplatsen underlattar
andra moten och loser problem. Genom sméprat under de informella métena som exempelvis
raster eller luncher ihop med kollegor, kan manga fragetecken eller problem 16sas vilket inte
sker pa samma sétt nér arbetet sker pa distans. Detta kan tyda pé att arbetsgemenskapen pa
plats har en roll i effektiviteten. Dessutom kan de sociala relationerna pé arbetsplatsen

upplevas stimulerande.

Ja assa det &r ju ocksa kontakten med ménniskor, det hér lilla snacket innan och efter
moten, kaffepauserna, det sociala saknar man ju séklart. Vi pratade faktiskt om det pa
lunchen idag for att vi satt nigra stycken och vi sa att innan si nar man hade det hir
sociala och nér jag sitter hemma nu sé blir jag helt degig i huvudet kédnner jag, nir jag
kommer hit s& far man anvénda hjdrnan mer, hemma gor man bara det man brukar och
hér sa maste man &nda pa nagot sétt vara lite social, sa det tycker jag har varit negativt

med att sitta hemma.

(Kajsa, Privat sektor)

Det som Kajsa tar upp ér just avsaknaden av mojlighet till social kontakt med
arbetskollegorna. Detta tydliggdr att sitta hemma och arbeta inte upplevs lika stimulerande

som att sitta pa arbetsplatsen dir anstéllda tréffar kollegor fysiskt. Vilket dverensstimmer

24



med Hérenstam (2010, ss. 7-10) som menar att for ménga &r en social gemenskap viktigt i
arbetslivet for att arbetet ska kinnas meningsfullt och att det 4r smépratet pa arbetsplatsen
som skapar ett socialt lim. Smépratet pa arbetsplatsen och rasterna har en betydande del for

att arbetsgemenskapen ska kunna utvecklas.

4.1.2 Arbete pa distans stiller hogre krav pa den enskilda individen

I intervjuerna framgick att en konsekvens av forskjutningen till arbete hemifran var hogre
krav pa varje enskild individ att sjdlv planera och bestimma var och nér arbetet skall utforas.
Det kan tyda pa ett mer individualiserat arbete eftersom det kénnetecknas av att individen
sjdlv behover definiera, initiera, planera och ansvara for att arbetsuppgifterna genomfors
(Allvin et al. 2006, s. 38). Hakansta och Bergman (2018, s. 12) konstaterar att distansarbetet
resulterar 1 att individen sjdlv behover planera sitt arbete eftersom spontana interaktioner
mellan kollegor forsvinner. Vilket kan exemplifieras genom foljande respondents beskrivning

av arbetets 0kade krav pa den enskilda individen:

Att jobba hemifran innebér ett storre ansvar for individen att se till att man far det man
behdver, men ocksé att vara villig att ge nagon annan sin tid, for det blir ju liksom inte det
hir att jag kan svénga lite p4 min kontorsstol och stélla en snabb fraga utan det blir ett
mycket storre moment av det. Det kunde antingen landa i att jag faktiskt inte stéllde
nagon frga utan att jag fattade ett eget beslut, och det kan vara bade positivt och negativt
1 mitt yrke.

(Anja, Offentlig sektor)

Anjas beskrivning ovan visar att arbetet blivit mer sjélvstandigt nér det sker hemifran. En
konsekvens blir att snabba interaktioner kollegor emellan forsvinner och séledes det
potentiella kunskapsutbytet. I Allvin et al. (1999) framgar det att ett individualiserat arbete
kan ge anstdllda 6kad frihet och en kénsla av mindre 6vervakning och styrning i arbetet.
Diremot kan individualiseringen av arbetet dven leda till utanférskap och en kédnsla av
ensamhet (Allvin et al. 1999). Avsaknad av snabba interaktioner och ett mer individualiserat
arbete kan vara en forklaring till varfor anstillda kan uppleva ensamhet nér arbetet sker 1
hemmet. En respondent forklarar att hon haft séllskap hemma eftersom hennes man ocksa
jobbat hemifran vilket gjorde att hon inte kénde sig ensam. Déremot synliggjorde hon att en

kénsla av ensamhet kan uppsté nér sociala interaktioner inte sker i samma utstrickning nér
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hon sitter hemma helt sjélv:

[...] min man har ocksé jobbat hemma storre delen av Covid-19 och nu kor han 2 dagar pé
kontoret och resten hemma. Men jag har sett det som att jag har haft lite sillskap, for jag
har liksom kollegor som séger duu jag klarar inte av att sitta hemma det &r sa ensamt”
och det fattar jag ocksa och jag hade kanske ocksé haft en sin kidnsla om jag suttit hemma

sjdlvi2 ar.
(Lisa, Privat sektor)

Med bakgrund i tidigare forskning och intervjupersonernas beskrivningar framgar att
Covid-19 pandemins forskjutning till distansarbete 1 hemmet inneburit ett 6kat ansvar for den
enskilda individen. Nér individen sjdlv behover ansvara for arbetet kan det vara bade pa gott
och ont. I intervjuerna framgér det att arbetet till viss del blivit mer ensamt och hogre krav pa
att individen sjdlv 10ser sina arbetsuppgifter vilket enligt Allvin et al. (1999) kan vara en
nackdel i vissa situationer eftersom individen kan kénna sig ensam, isolerad och uteldmnad.
Det tyder pa att gemenskapen é&r viktigt for att undvika dessa kinslor. De sociala relationerna
pa arbetsplatsen tillfredsstédller midnniskans behov av att kdnna tillhorighet till en grupp for att

undvika kénslan av ensamhet (Strang 2014, s. 55).

4.1.3 Instillningen till arbete i hemmet har forindrats

I intervjuerna framgér det att arbetets forskjutning till distansarbete i hemmet tog fart under

Covid-19 pandemins intdg och att distansarbete mdjligtvis ar hér for att stanna:

Jag sjilv personligen tillhor liksom, ja men nu har vi tagit ett steg, och jag vet inte hur
mycket vi kommer att ga tillbaka sen, nu ar distansarbete hér for att stanna pa négot sétt
och jag menar som arbetsgivare sa ir det nog sa att man kallt méste acceptera att det
maste vara en del av planeringen for annars sa ses man som alderdomlig om ett eller tva
ar men det dr nog den biten som kinns som jag liksom diskuterat mest, okej vad kommer

bli det nya normalléget sen.

(Anders, Offentlig sektor)
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Anders forklarar den ovisshet som finns efter Covid-19 pandemins restriktioner sléppts och
vad som ska gilla 1 planering av arbetet framover. Precis som Anders podngterar tror dven
manga forskare att distansarbetet kommer bli en del av arbetsmiljon 1 framtiden (Knardahl &
Christensen 2022, s. 99; Arntz, Ben Yahmed & Berlingieri 2020; Selimovic, Pilav-Velic &
Krndzija 2021, s. 7). I intervjuerna framgér det dven att synen pa distansarbete har fordndrats,
i takt med Covid-19 pandemins intdg och en hogre grad av distansarbete har resulterat i att
arbete hemifran blivit en vanlig foreteelse. Utvecklingen av distansarbetet och béttre kunskap
om dess mdjligheter och begrinsningar har inneburit en 6kad acceptans for distansarbete i
Sverige under 2000-talet (Vilhelmson & Thulin 2016). Vilket f6ljande intervjuperson
bekriftar:

Det ér inte “olagligt” att sitta hemma ldngre, gjorde man det innan pandemin s4, jaha
varfor det dd, medans nu dr det mer, jaja vi ses ndsta gang du kommer typ. S& man kénner

att man har lite mer frihet.
(Kajsa, Privat sektor)

Kajsas beskrivning visar tydligt att individers bemotande av distansarbete har fordndrats
under pandemin. Det dr ndgot som kan kopplas till Selimovic, Pilav-Velic och Krndzija
(2021) forskning, de belyser att en forandring till ett mer digitalt och distansbaserat arbete
inte bara forandrar arbetets aktiviteter och processer utan innebér en organisations- och

arbetskultur férdndring. En annan av véra respondenter sa:

Det finns en annan forstaelse, jag tror folk har borjat acceptera, det 4r ju inte sa att man ar

hemma och latar sig utan folk jobbar.

(Carola, Privat sektor).

En anledning till att det blivit mer accepterat att arbeta hemifran kan vara pa grund av att
manga blivit tvungna till det, vilket kan fordandrat deras instéllning. Vilhelmson och Thulin
(2016) beskriver i sin forskning att tillvixten vad giller distansarbete varit langsam eftersom
individer kénner ett behov av interaktionen ansikte mot ansikte. Ddremot poédngterar Mikkola
och Nykédnen (2020 s. 16) att relationer pa arbetsplatsen kan uppritthallas i digitala miljoer.

De hivdar att relationerna pé arbetsplatsen inte kridver interaktion ansikte mot ansikte. En
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tankbar anledning till en 6kad acceptans for distansarbete kan vara den digitala utvecklingen
och Covid-19 pandemins restriktioner som resulterade i krav pa en omstillning till

distansarbete 1 hemmet.

4.2 Arbetsgemenskapen i det digitala rummet

Nir arbetet forskjuts fran arbetsplatsen till distans hemifran, upplevde flera av véra
respondenter att det var svérare att upprétthélla kontakt med alla kollegor. Det resulterade i
att respondenterna upplevde att de tappade kontakt med nagra kollegor medan med de

nirmsta kollegorna fordjupas istéllet kontakten.

[...] gemenskapen har nog blivit mer sndv under distansarbetet [...] s& jag kdnner att jag
r en del av en gemenskap men den gemenskapen har nog splittrats upp i lite mer grupper

och sen sé finns det vissa friflygare som har hamnat lite utanfér &nnu mer kanske.

(Anders, Offentlig sektor)

Anders beskriver att nir arbetet forflyttades till distansarbete splittrades den stora gruppen till
mindre grupperingar och att det finns vissa individer som inte ingétt 1 dessa. For de individer
som inte ingatt i en gruppering kan det finnas en 6kad risk for isolering. Vilket kan innebéra
att den anstéllda har minskad mojlighet till interaktion, informationsutbyten och kénsla av
tillhorighet (Hakansta & Bergman 2018, s. 11). Daremot for de kollegor som ingér i en
gruppering, kan ett titare samarbete ske dar de skapar en kénsla av tillhorighet. Detta skulle
kunna bero pé att i en grupp skapas forstaelse och identifikation sinsemellan dér de kdnner
sig bekréftade, vilket Filstad, Traavik och Gorli (2019, s. 118) beskriver skapar en

gemenskap.

Dessutom framgér det att gemenskapen upplevs blivit béttre 1 den lilla gruppen under tiden

arbetet forskjutits till distans.

Med dem jag redan hade kontakt med sa har den forbéttrats, skulle jag vilja sdga. Just for
att jag som har ett vildigt stort behov av det sociala har tagit kontakt med dem och man
har pratat mycket privat ocksé, vilket gor att man ldr kénna varandra pa ett annat plan.

Man har kanske en annan mojlighet ocksa att prata privat nir man har suttit hemma som
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man kanske inte gor pa arbetsplatsen nar det &r jattemanga som sitter runt omkring och
hor [...] sen har jag kanske inte, liksom vad ska man sédga, lart kinna andra kollegor sa
mycket eftersom man sitter i sin lilla bubbla och tar oftast kontakt med dem man redan

kanner och kdnner sig trygg med.

(Sara, Privat sektor)

Sara beskriver att arbeta hemifran resulterat i en annan mojlighet att prata ostort med kollegor
om mer privata angeldgenheter vilket inte gors 1 samma utstrickning pd arbetsplatsen. P4 sd
vis upplevde hon en djupare kontakt med sina ndrmaste kollegor medan med andra kollegor
har kontakten minskat. Detta skulle kunna forklaras av att individer som definierar sig med
en grupp dér gruppen delar intressen och kénslor kan skapa ett starkare fortroende samt
kénsla av tillhorighet (Love 2007, s. 314). Respondenten belyser ocksé att det fortfarande
finns ett behov av att kommunicera om privata saker dven ndr arbetet forflyttades till distans
hemifran. Det privata konversationerna som forekommer pa arbetsplatsen i de naturliga
pauserna, flyttades over till ett mer privat forum dér kontakt 4gde rum via digitala verktyg

eller telefon.

Jag vill sdga att det har mediet och forumet att jobba pa distans i rutan, jag har aldrig varit
s& nédra mina kollegor, jag har aldrig vetat s mycket om dom for att dom har ju beskrivit
sin arbetsvardag med familj och héstar och hundar och allt sddant dér och det hade jag

ingen aning om och dé har jag 4nda kint dom i 10 ar.

(Jessica, Offentlig sektor)

Jessicas upplevelse av forflyttningen av arbetet till det digitala forumet har inneburit en
djupare privat kontakt med sina kollegor. Hon har genom detta arbetsséttet fatt veta mer om
sina kollegor dn vad hon har upplevt att hon fatt veta under manga ar pa arbetsplatsen.
Sammantaget tyder respondenternas svar pa att de upplever en annan mer informell sida av
kollegorna i den nirmsta kretsen. De kan ventilera privata angeldgenheter och fa stod pa ett
annat sitt gentemot att vara pa arbetsplatsen. Distansarbete i hemmet tyder darfor pa att nir en
relation dr etablerad kan distansarbete stérka kontakten mellan vissa kollegor. Detta &r nagot

som dven Carola pépekar 1 foljande citat:
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[...] jag har ju bara umgatts med dom som gick samma skift som mig. Dom andra har
man bara haft digitala kontakter med och d& kan man kdnna att dom som man har haft
den hir samhorigheten med for vi gatt i samma team har kommit varandra ndrmre. Medan

dom andra har fallit bort en bit eftersom vi inte traffat varandra alls.

(Carola, Privat sektor)

Som Carola skildrar s& upplever dven hon att den lilla gruppen kommit varandra nérmare.
Déremot framgér det att hon tappat kontakt med 6vriga kollegor fastdn hon haft kontakt med
dem digitalt. Det kan uppfattas som att kéinslan av samhorighet dr svér att upprétthalla digitalt
med manga kollegor samtidigt och att samarbetet dirmed koncentreras till den mindre
gruppen. Det framgar dven att en respondent upplever en svarighet att kdnna sig delaktiga i
arbetsgemenskapen om arbetet endast sker pd distans och nér den anstéllde inte kdnner

arbetskollegorna. Hon uttrycker det sa har:

Jag markte att jag hamnade rétt sa back for dir satt hela mitt team pa plats i stort sett och
det var bara jag som satt pa distans och det ar jittesvart att komma in i gemenskapen men

ocksé att f4 den kunskap jag behover, for jag vet inte ens vem jag ska kontakta.

(Sara, Privat sektor)

Sara beskriver upplevelsen av problematiken med att kinna sig delaktig i1 arbetsgemenskapen
nér hon pébdrjade ett nytt uppdrag och endast arbetade pd distans nér de andra kollegorna
arbetade pa plats. Hon upplevde det svart att fa kunskap om vad de andra medarbetarna hade
for funktioner samt att £ stod i sitt arbete eftersom hon inte triffat kollegorna fysiskt. Aven
om den anstéllde kontaktar kollegor for hjilp framat 1 sitt arbete, finns en risk att kollegorna
inte kénner sig lika benédgna att hjdlpa till nér arbetsgemenskapen inte dr etablerad. Forskning
visar ndmligen att de sociala relationerna har en betydelse for att individer ska vilja investera
sin tid och engagemang till ndgon annan (Harenstam 2010, s. 201). Om medarbetaren inte far
stod som behdvs kan det innebéra att hen inte kommer vidare 1 sitt arbete. Vilket 1 sin tur kan
leda till att individen upplever en ensamhet 1 arbetet pd distans hemifrén (Ruiller et al. 2019).
Det kan saledes uppfattas som det finns en problematik nér ett nytt projekt ska paborjas pa
distans hemifrdn. Detta eftersom arbetskollegorna inte triffats fysiskt och etablerat en

arbetsgemenskap.
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En annan respondent forklarar att hon upplever att hon dr medveten om att det finns en
problematik med att etablera en arbetsgemenskap utan fysiska interaktioner nér nyanstillda

ska introduceras i arbetsgemenskapen.

[...] s& har vi forsok ha sessioner med knowledge transfer, alltsa vi har lart upp folk men
det har varit sjukt svart att f& dom att kénna sig som en del, dom har lért sig saker men
just det hér personliga privata har man inte riktigt lyckats & in kénner jag, sa att dom

suger fast och stannar kvar och kidmpar pé tycker jag &r fantastiskt.

(Kajsa, Privat sektor)

Kajsa beskriver att genom larandetillfallen digitalt kan explicit kunskap delas och att det
upplevs finnas en svérighet att fa nyanstéllda att komma in 1 gemenskapen. Det framgar dven
att dela privata saker sinsemellan inte dr lika létt nér arbetet &r pa distans och nir personerna
inte kénner varandra sedan tidigare. Sivunen och Laitinen (2020, s. 42) lyfter att de digitala
kommunikationsformerna kan begrinsa social interaktion och anstélldas villighet att dela
personlig information. Vilket kan vara en forklaring till att respondenten anser att det upplevs

svart att integrera nyanstéllda i1 arbetsgemenskapen.

En annan respondent uttrycker att den nya medarbetaren maste vara “proaktiv”’ (Sara, Privat
sektor) nér arbetet utfors hemifran och inte traffat kollegorna fysiskt tidigare, for att sla sig in
1 arbetsgemenskapen. For att kdnna sig delaktig 1 arbetsgemenskapen tycks medarbetaren far
anstranga sig mer ndr arbetet sker hemifrn &n mot nér det dr pd arbetsplatsen. Det visar att
det ligger ett storre ansvar pa den nyanstillda att forsoka arbeta mer aktivt pa olika sitt for att
komma in 1 arbetsgemenskapen. Detta overensstimmer med Allvin et al. (2006, s. 75) som
menar att det ligger ett ansvar pa individen att 1 storre utstrdckning initiera samarbete med
kollegor. Detta kan innebéra att den nyanstéllda far soka upp anstéllda mer aktivt genom att

ringa, maila eller via digitala forum for att uppritta kontakt med kollegorna.

Flera respondenter papekar att om man kénner varandra fran tiden innan Covid-19 pandemin,
nér arbetet utfordes pa plats, sa har det etablerats en social kontakt som underldttar arbetet pa
distans. Lisa besvarar fragan om vad hon trodde det berodde pé att hon upplevt en bra

arbetsgemenskap vid distansarbete hemifran sé hér:
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Jag tror att det var for att vi hade véldigt bra kontakt sen innan, si det ar ju jttesvart men
jag tror det bygger mycket pa det, sen vet jag inte riktigt om jag har nagra tips eller sa. Vi

gick ju in i detta gemensamt och har fatt skapa var nya arbetsvardag ihop.

(Lisa, Offentlig sektor)

Lisa lyfter det faktum att Covid-19 pandemins restriktioner paverkat deras arbete till att arbeta
pa ett nytt sitt hemifrdn, vilket var nytt for dem alla. Omstédllningen innebar att de
tillsammans fick skapa ett sétt for att arbetet skulle kunna flyta pa och fungera. Detta gar i
linje med Allvin et al (2006, s. 76) som poédngterar att gemensamt arbete underléttas nér
individerna kdnner varandra vil. Vilket kan betyda att de sociala relationerna fran
arbetsplatsen har skapat en grund av tillit och trygghet mellan medarbetarna. Detta dr ndgot
som Hérenstam (2010, s. 9) belyser tar tid for att bygga upp. Vilket kan innebira att om

medarbetarna har arbetat ihop linge sa finns det en etablerad trygghet och forstaelse inom

gruppen.

4.2.1 Avsaknaden att motas fysiskt

Vart intervjumaterial visar att mdjligheten att hjdlpa kollegor och fraga om hjilp, upplevs latt
pa arbetsplatsen. Nér arbetet istdllet utfors hemifrdn uppstar utmaningar i att kunna ge och fa
hjdlp 1 sitt arbete. Stod 1 arbetet dr betydelsefullt for att uppritthalla en kdnsla av gemenskap
(Ellison 1999, s. 344). Smidigheten att kunna slinka in och stilla en friga nér en kollega inte
ar upptagen eller genom att stota pa en kollega 1 korridoren forsvinner vid arbete hemifréan.
Niér arbetet forskjuts till distans kan det innebéra att inte lika manga hor av sig till kollegor
for stod dé de upplever att de stor sina kollegor. En respondent uttrycker det sa har: “Man
kénner ju liksom att man stér ndagon mer, eftersom jag inte kan kolla vad personen hdller pad
med just nu *“ (Anja, Offentlig sektor). Anja forklarar att nir arbetet inte utfors pa
arbetsplatsen kan medarbetare inte visuellt se varandra och inte heller se vad de arbetar med 1
stunden. Detta faktum kan vara en komponent till upplevelsen att hon stoér mer nér hon tar
kontakt med en kollega. Att inte vilja besvdra ndgon som upplevs vara upptagen,
overensstimmer med vad Boros och Van Gorp (2017, s. 319) tar upp och kan bero pé att den
som soker stdd upplever en kénsla av skuld genom att frdga. En annan respondent uttrycker

att hon upplevde sig mer ensam i sitt arbete nédr hon arbetade hemifran och saknade

32



interaktionerna med det spontana kunskapsutbytet pa plats. Hon formulerar sig pa foljande

satt:

For jag tycker ju egentligen att kunskapsutbytet sker bast pé plats och det dr dér du har
mojlighet att snappa upp alla, okej, nu hor jag dem prata om ett problem dér borta men
jag har ju lite kunskap om detta och jag kanske kan hjilpa till eller oj det kénner jag inte
till, det vill jag ldra mig mer om. Det fér du inte pa samma sétt nér du sitter hemma
isolerad och inte hor detta.

(Sara, Privat sektor)

Sara beskriver att vara pa plats kan oka viljan att 14ra sig mer i vissa fragor och att det pa sé
sétt upplevs lattare att ldra sig mer om nagot pa plats gentemot att arbeta hemifran. Citatet
visar ocksa att det ldttare kan uppfattas vad andra har problem med pa arbetsplatsen och kan
dé erbjuda sin hjélp men dven ldttare frdga om hjélp. Sara belyser att samma kunskapsutbyte
inte kan ske nér hon sitter hemma och é&r isolerad frén sina kollegor. Hakansta och Bergman
(2018, s. 12) beskriver att ensamarbete kan innebéra sémre mojligheter till
kompetensutveckling och kollegialt utbyte av erfarenheter. Det kan séledes uppfattas som att
den spontana hjélpen kan utebli vid distansarbete hemifran vilket betyder att individen sjdlv
fa soka hjélp och for att kunna ge mojlig hjdlp till andra. En annan respondent poéngterar att i
vissa arbetsrelaterade fragor blir 16sningen bést om kollegor kan angripa problemet

tillsammans utifran flera perspektiv och idéer. Hon uttrycker det sé hir:

[...] vart yrke bygger jattemycket pa att stimma av, typ att jag har tolkat, det hir har hént,
jag tolkar vart kollektivavtal pa det har sétter och tinker att det &r sa vi ska hantera den
hér situationen. [...] och det kan ocksé vara ndgonting som gor att man hade velat bolla
sin tolkning med négon annan. For jag tror ocksé att det blir béttre om vi stimmer av med

varandra och har fler 6gon pa komplexa grejer liksom.

(Anja, Offentlig sektor)

Sammantaget visar vart intervjumaterial att flera upplever att ett potentiellt kunskapsutbyte
kan gé forlorat nér arbetet forlaggs hemifran. Detta kan innebdra som Hékansta och Bergman
(2018, s. 10) tar upp, en professionell isolering vilket betyder att den personliga utvecklingen
reduceras. Alltsa att det upplevs som om att den anstillde gér samma saker och inte har

mojlighet att bli béttre pd nagot, utan en kénsla av att snurra i ett hamsterhjul. Att dessutom
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ha mojligheten att diskutera och 16sa problem tillsammans ger en trygghet gentemot att finna

sig uteldmnad 4t att hantera problem sjidlv (Harenstam & Bejerot 2010, s. 204).

4.3 Kommunikation i det digitala rummet

I det empiriska materialet framgick det att medarbetare och chefer regelbundet samspelar och
kommunicerar med varandra var viktigt for att bibehélla en arbetsgemenskap i arbetet
hemifran. Wang et al. (2020, s. 50) poédngterar i sin forskning att kvaliteten pa
kommunikation dr av stor vikt for distansarbete, de havdar att dalig kommunikation hindrar
anstdlldas prestationer, forsimrar professionella relationer och 6ka stressnivan i arbetet.
Redan nér Ellisons (1999, s. 344) forskning slépptes framgick det att kommunikation &r
avgorande for att uppritthilla samarbete, utbyte av information och en kinsla av gemenskap
ndr arbetet inte utfors pa arbetsplatsen. En av véra intervjupersoner beskriver vad hon tycker

ar viktigast for att bibehdlla en god arbetsgemenskap hemifran enlig f6ljande:

[...] man kommer aldrig vara helt 6verens om allt, sa darfér maste man ha en bra
kommunikation och kunna, viga och fa lov att dela med sig ndr man mar daligt, nir
nagonting inte funkar, nér det dr ndgonting som skaver for annars s kan man inte fa den
har gemenskapen heller utan det maste vara hogt i tak, sen s& kan det vara jobbiga
diskussioner men man maste kunna kommunicera kring det, annars trycker du ner

nagonting bara och da funkar det inte i ldngden. Jag tror pa 6ppenhet.

(Annie, Privat sektor)

Annie belyser betydelsen av kommunikation och 6ppenhet for att kunna skapa gemenskap 1
arbetet. Hon beskriver att det &r betydelsefullt att ha hogt i tak for att kunna kommunicera om
jobbiga saker for att skapa en god arbetsgemenskap. Nar inte kommunikationen sker fysiskt
behovs andra sitt for att kommunicera for att skapa en forstaelse och tillit for varandra.
Digital kommunikation kan upplevas som ett substitut till de naturliga moétesplatserna pa
arbetsplatsen (Ellison 1999, s. 344). En respondent beskriver dock att den digitala
kommunikationen blir mer formell och gar rakt pa sak: Det dr mer privat snack som
forsvinner med vissa, nu dr det vanliga hdlsningsfraser sen sd gar man rakt pd sak liksom
(Lisa, Offentlig sektor). Lisa synliggdr att kommunikationen fordndras, det har blivit mer

formella méten ddr det gér rakt pa sak vilket kan vara en anledning till att arbetet som
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tidigare ndmnts blivit mer effektivt pa distans. Ett resultat har blivit att de informella
samtalen forsvinner. Daremot framgar det frdn en annan respondent att kommunikationen har

fordndrats till det béttre under Covid-19 pandemin:

Kommunikationen har dndrats och jag tycker att lyssnandet, uppriktigheten, tillit till

varandra och inse att vi behdver varandra har blivit mycket mycket starkare.

(Jessica, Offentlig sektor)

Jessica belyser att kommunikationens fordandring har skapat en starkare tillit till varandra nir
arbetet forskjutits till distans hemifran. Digital kommunikation kan stodja samarbeten nir
anstéllda arbetar pa distans hemifrdn och gor det &ven mojligt for anstillda att samarbeta over
den fysiska arbetsmiljon (Sivunen & Laitinen 2020 s. 41). I arbetslivet &r gemenskap sérskilt
viktigt for att mojliggora for att kunna tackla problem tillsammans eftersom det ger en
trygghet gentemot att finna sig uteldmnad 4t att hantera problem sjilv (Hiarenstam & Bejerot
2010, s. 204). Jessica beskriver att hon och hennes kollegor insett att de behover varandra
mer dn vad dom gjorde innan, det kan ténkas att relationerna i arbetet till viss del togs for
givet nér fysiska interaktioner stdndigt var mgjligt. Men nér de fysiska interaktionerna
begrinsades och arbetet forskjuts till andra platser blev de anstdllda medvetna om den
betydelse kollegorna har bade for arbetet och arbetsgemenskapen. Ett resultat av det 1 Jessicas

fall var att de utvecklade en god kommunikation dver de digitala verktyg som gavs.

I intervjumaterialet framgick att flertalet aktiviteter genomfordes i syfte att bibehalla

arbetsgemenskapen pé distans. En intervjuperson betonar betydelsen av aktiviteter:

Jag tror att det &dr viktigt att gora grejer dér det inte forutsatts att diskutera enbart jobb, det
kan lata basic med kickoffer eller sommaravslutning eller vad det 4n kan vara men det ar
ju verkligen supertrevligt att hinga med sina kollegor, lira kéinna varandra pa ett annat
sdtt. [...] jag hade bett alla att mejla mig olika grejer som vi tror att vi inte vet om
varandra och s gjorde jag ett quiz av det. Och det var sdna super roliga knippa (fniss)
sjuka grejer som folk har varit med om som man liksom inte kommer in pa bara sadar pa
en snabb fika pa jobbet utan ocksa for att bara ha kul ihop. Det ligger ocksa en

psykologisk trygghet som man har nytta av i sin arbetsvardag sen.

(Anja, Offentlig sektor)
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Anja synliggor komplexiteten av arbetsgemenskapens innebdrd pé arbetsplatsen. Hon och
hennes kollegor tycker att det dr viktigt att gora saker som inte enbart handlade om jobb.

Pa hennes arbetsplats forsokte de tillsammans skapa nya sétt att skapa en arbetsgemenskap
over digitala verktyg for att 14ra kdnna varandra béttre. For Anja dr arbetsgemenskap
betydelsefullt eftersom hon upplever en psykologisk trygghet som kan vara till hjilp i arbetet
framover. Gemenskap ar betydelsefullt eftersom det kan leda till att medarbetaren kénner sig
bekriftad (Stenberg 2011, s. 10), vilket kan tidnkas leda till en kénsla av trygghet. En annan
respondent beskriver precis som Anja att det dr betydelsefullt att hitta tillfdllen att prata om
andra saker 4n endast jobb. Hon beskriver att den informella kommunikationen forsvinner nir

arbetet forldggs pa distans:

[...] det blir att man tappar det informella, vi forsokte i borjan ha lite fikastunder, att vi
bokade in ett mote och drack kaffe ihop och hade avstimning, sa vi bestimde att vi ses pa
fredagar klockan 9 och dricker kaffe och snackar, och vi hade i borjan sén afterwork och
vi kdrde en cookalong dér vi hade en kock dér vi lagade mat, s lite sdna event for att
skapa ndgon form av informell kénsla dir man kunde gora ndgonting tillsammans som

inte bara byggde pa dom hir supereffektiva motena dér vi maste jobba hela tiden.

(Carola, Privat sektor)

Som tidigare ndmnt upplever respondenterna att de gar miste om den informella
kommunikationen nér arbetet forskjuts till distans hemifran. For att upprétthalla den
informella kontakten som &r viktig for arbetsgemenskapen bokade Carola och hennes
kollegor in moéten for att f4 utrymme dér de kunde prata om andra saker 4n jobb vilket ar
betydelsefullt for dom sociala relationerna. Kinslan av att tillhéra en gemenskap av
ménniskor kommer genom sociala relationer (Filstad, Traavik & Gorli 2019, s. 118). Det kan
saledes tdnkas att dom informella métena blir viktiga for att upprétthalla en arbetsgemenskap

eftersom de ldgger grunden for dom sociala relationerna i arbetet.

En annan respondent forklarar att avsatt tid dér anstdllda kunde tréffas och prata var viktigt

for att kunna bibehélla en god arbetsgemenskap hemifran:
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Om man bara skulle sitta pa distans s skulle jag tyckt att man skulle boka in ndgon lunch
eller avsatte tid for teamsmoten dar man kan triffas och prata. Det skulle jag nog vilja

sdga, det ar jatteviktigt.

(Sara, Privat sektor)

I organisationer uppstar moten mellan kollegor déar samarbete och sociala kontakter kan leda
till 6kad tillit och en kénsla av sammanhang vilket i sin tur kan skapa arbetsgemenskap
(Hérenstam 2010, s. 9). For att kunna upprétthalla arbetsgemenskap och en kénsla av
tillhdrighet uttrycker vara respondenter att moten dir de ges tillfélle att prata om allt frén jobb
till fritid ar av vikt. En respondent synliggor att det dr viktigt att skapa aktiviteter for att léra

kénna varandra:

Jag tror det ar viktigt att man hittar pa aktiviteter som gor att man lar kdnna varandra pa

ett mer personligt plan, for di &r det léttare att jobba tillsammans.

(Kajsa, Privat sektor)

Fastin det genomgaende i intervjumaterialet framgar att aktiviteter dir utrymmes ges till att
prata om andra saker @n jobb &r viktigt for att bibehalla gemenskapen sa framgér det dven
problem. Problematiken som lyfts fram vad géller aktiviteterna var genomgripande brist pa
engagemang och nirvaro. Till en borjan var ménga intresserade av att delta i1 digitala fickor,
fria moten och egna aktiviteter men efter nigra ganger avtog intresset och allt farre deltog. Pa
en frdga om ndgon hade tagit initiativ till digitala fika eller andra aktiviteter svarar en

respondent:

Ja absolut och det har vi, dom initiativen har kommit fran flera hall och det har nog
liksom omfamnats av gruppen i stort, det dr vél sahédr att min personliga reflektion kring
det dr att det &r l4gt deltagande pa fika och det dr ganska sldende att &ven dom som kan
vara mest initiativtagare till den typen av lite mer sociala tillstdllningar andé ar de som

kanske dnda inte dyker upp.

(Anders, Offentlig sektor)
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En annan respondent forklarar att forsoken till att fa till informella méten genom digital fika

inte kindes lika naturliga som de informella moétena som uppstod fysiskt pa arbetsplatsen:

I borjan, hade vi s&dér stdende, kommer inte ihdg om det var dagligen eller om det var en
gang i veckan, digital eller virtuell fika. Men det rann ju lite ut i sanden, tror att folk

kinde att de inte hade behov for det eller att det kidnns lite konstigt.

(Sara, Privat sektor)

Sara poédngterar precis som Anders att ndrvaron efterhand vid dessa métena minskade.

Nar digitala fikor och andra gemensamma aktiviteter bortprioriteras kan det vara ett resultat
av att den anstillde vill arbeta effektivt. Nar anstédllda arbetar effektivt kan tid frigdras for att
underlitta balansen mellan arbetsliv och privatliv vilket kan leda till att arbetsgemenskapen
blir lidande. Det kan ocksa bero pa hur hogt den anstillde vardesétter

gruppsammanhallningen och de aktiviteter som anordnas.
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5. Diskussion

Diskussionen behandlar hur arbetsgemenskapen paverkats av forskjutning frdn platsforlagt
arbete till distansarbete och vad som blir viktigt for arbetsgemenskap i framtidens

distansarbete.

Studiens syfte har varit att analysera och skapa en forstaelse for hur fenomenet
arbetsgemenskap paverkats nér arbetet forskjutits till distans hemifran under Covid-19
pandemin. Med studien vill vi saledes bidra till forskningsfiltet genom att skapa en forstielse
for hur arbetsgemenskap upplevs nér arbetet forskjuts till distans i hemmet. Det har framgétt
att forskjutningen till arbete hemifran mestadels upplevs som nagot positivt. Att arbeta
hemifran upplevs mer effektivt och det har frigjorts tid som paverkat balansen mellan
arbetsliv och privatliv till det béttre. Daremot framgér dven nackdelar, det finns
gransdragningsproblematik som kan pdverka balansen mellan arbetslivet och privatlivet till
det sdmre och nir arbetet sker hemifrén kan en kénsla av att vara utlimnad att klara och
hantera arbetsuppgifter sjdlv finnas. Tidigare forskning belyser dessa for- och nackdelar. Vi
kan dédrmed hédvda att detta forekommer dven idag och har inte paverkats av Covid-19
pandemins restriktioner. Dessa restriktioner har som tidigare nimnt medfort en 6kning av
antalet som arbetar hemifran vilket d&ven har fordandrats samhéllets instéllning, att anstillda

faktiskt kan arbeta effektivt hemifran.

Vidare synliggdrs att nir arbetskollegorna inte ldngre triffas fysiskt splittras arbetsgruppen
till mindre grupperingar. En aspekt som gor att gruppen fordelas till mindre grupperingar ar
att informella méten forsvinner. Det dr ofta genom informella samtal som information sprids
vilket kan vara avgorande bade for att kiinna sig inkluderad i arbetsgemenskapen och kunna
ta rétt beslut 1 olika sammanhang. Nir arbetet utfors hemifran riskeras arbetstagarna att bli
mer isolerade och ensamma. Daremot framgér att arbetsgemenskapen kan stirkas under
arbetet hemifrén och en anledning kan bero pa Covid-19 pandemins restriktioner. Eftersom
det kan ténkas att de anstéllda tillfredsstéllde sitt sociala behov genom mer interaktion med
kollegorna digitalt d& Covid-19 pandemins restriktioner begridnsade andra sociala
interaktioner. Det skulle ocksa kunna bero pa att de digitala interaktionerna blev mer privata

nar det utfordes hemifran och att det sammansvetsade medarbetarna mer.
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I det empiriska materialet framgér dven att det kan vara avgdrande huruvida arbetsgemenskap
ar etablerad sedan tiden pé arbetsplatsen eller inte. Finns det en etablerad arbetsgemenskap
leder det till en mindre kénsla av att vara ensam i sitt arbete da det finns kollegor att vinda
sig till. I analysen framkom att respondenterna upplevde att det fanns kollegor dar kontakten
blivit séimre eller inte upplevdes ingd i ndgon grupp. A ena sidan kan det uppfattas att om inte
arbetsgemenskapen dr skapad sedan innan sa kan problematik med att kdnna sig ensam 1i sitt
arbete och svarighet att fa hjélp och stod uppsta. Detta kan forklaras av det faktum att viljan
att ge sin tid till ndgon annan dr beroende av sociala relationer som knutits. Nar arbetet inte
utfors pa arbetsplatsen reduceras mojligheten att skapa sociala relationer vilket kan innebéra
att hjilp och stdd i arbetet kan forsimras och séledes gemenskapen (Hirenstam 2010). A
andra sidan férklarar Mikkola och Nykdnen (2020) att interaktioner inte behovs fysiskt
eftersom relationerna kan uppréttas och uppritthéllas digitalt. Detta stimmer inte 6verens
med det resultat som framgétt i vr analys d& det framkom att det var problematiskt for
nyanstéllda att introduceras och skapa sociala relationer endast via digitala verktyg. Det finns
séledes delade uppfattningar om hur sociala relationer paverkas nir arbetet forskjuts till

distans 1 hemmet.

Vidare synliggors i empirin att arbetet forskjutits till en annan miljo och att kontexten
fordandrats vilket har resulterat 1 nya forutsattningar vad géller arbete samt arbetsgemenskap.
Den digitala kommunikationen har gjort det mojligt att kommunicera och interagera nir
arbetet forldggs pa distans. Efter en tid har det infunnits som det nya “normala” sittet att
interagera med kollegor. Det finns dock delade meningar om kommunikation via digitala
verktyg. A ena sidan kan kommunikationen upplevas mer informell jaimfort med pa
arbetsplatsen eftersom konversationerna fordjupas. A andra sidan framgar att
kommunikationen &r mer formell eftersom digitala méten numera gér “rakt pd sak™ och att
det forutsitts att konversera om jobb vilket resulterar i att de anstéllda intar sin professionella
roll. Som tidigare ndmnt &r sociala relationer viktigt for arbetsgemenskapen och néir

informella moten forsvinner kan de sociala relationerna forsamras.

Niér arbetet forldggs pa distans visar analysen att mdten och aktiviteter dir anstillda kan prata
om informella saker dr betydelsefullt och kan ske genom digital fika, quiz och andra liknande
aktiviteter. Trots det sa verkar deltagandet pé aktiviteterna vara lagt. En faktor var att &ven de

individer som dr mest initiativtagande tenderar att utebli nér aktiviteterna dger rum. En annan
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faktor var att de hade aktiviteter i borjan av Covid-19 pandemin men att det rann ut i sanden
eftersom anstéllda tyckte att det var konstigt att ha aktiviteter genom digitala verktyg jaimfort
med fysiska moten. Det kan pa sa vis diskuteras vad det beror pa. Antingen &r aktiviteterna
inte sé viktiga som respondenterna till en bdrjan ténkte eller finns det en problematik med att
fa dem att fylla sitt syfte eftersom det uppfattas som konstigt snarare dn nadgot nodvéndigt for
en fortsatt god arbetsgemenskap. En annan anledning kan vara att det individuella behovet att
vara effektiv prioriteras fore den kollektiva nyttan av sociala interaktioner och uppritthalla en

arbetsgemenskap.
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6. Slutsats

Studiens syfte har varit att analysera och skapa en forstaelse for hur fenomenet
arbetsgemenskap paverkats ndr arbetet forskjutits till distans hemifrdan under Covid-19

pandemin. Vilket mynnat ut i tva fragestdllningar som kommer besvaras nedan.

6.1 Hur upplever anstiillda arbetsgemenskap nér arbetet forliggs pa

distans i hemmet under Covid-19 pandemin?

Mot bakgrund 1 analys och diskussion kan fastslas att arbetsgemenskap ar ett komplext
fenomen. Arbetsgemenskap innehaller flera komponenter och uppfattningen ir séledes
subjektiv huruvida den kan uppfattas som god eller inte samt vad som &r och inte r
arbetsgemenskap. En etablerad arbetsgemenskap sedan tiden innan Covid-19 pandemin tycks
underlittat forskjutningen av arbetet till distans hemifran. Nér det finns en etablerad
arbetsgemenskap upplevs konversationer digitalt som mer privata och forbattrar saledes
upplevelsen av arbetsgemenskap med de ndrmaste kollegorna. Utifrdn analysen och
diskussionen kan konstateras att arbetsgemenskapen blivit mer sndv och koncentrerad till

mindre grupperingar.

Det kan ocksa konstateras att det finnas en utmaning att fi med nyanstéllda i den redan
etablerade arbetsgemenskapen nér arbetet dr forlagt hemifran. Dessutom tenderar
distansarbetet att medfora att nétverket av sociala relationer krymper och vissa ytliga
kontakter forsvinner. Nér arbetet forflyttas till distans minskar de spontana informella métena
och likvél interaktionerna. Det har framgétt att fysiska moten inte helt kunnat erséttas med
digitala d& behovet av sociala interaktioner inte tillfredsstills pa samma sétt som vid fysiska
moten. Sammantaget stédller arbete hemifran ett storre ansvar pa individniva att upprétthalla
arbetsgemenskap och att f det sociala behovet tillfredstillt. Klarar individen att sjdlv hantera

det ansvar som arbetet hemifrin for med sig kan det vara positivt och i annat fall negativt.
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6.2 Hur arbetar anstillda for att uppritthalla en god arbetsgemenskap nér

arbetet forskjuts till distans i hemmet?

Utifrén analysen och diskussionen kan fastslés att aktiviteter for att uppratthélla en god
arbetsgemenskap anses vara viktigt. Anstillda bokar tillsammans in informella moten dér de
far tid till att prata om annat 4n jobb. Fredagsfika digitalt dr en vanligt férekommande
aktivitet som flertalet av vara respondenter anvander for att uppratthalla arbetsgemenskap och
for att f4 till de informella moten som upplevs forsvinna nér arbetet dr péd distans. Det framgér
dven att vissa anstéllda sjélva tar tag och gor quiz samt andra liknande aktiviteter for att fa till
roliga moment i arbetet som tar bort fokuset fran jobbet, vilket uppskattas. Det kan séledes
fastslas att anstéllda arbetar pa olika vis for att fa till informella méten dér de kan upprétthalla
sina sociala relationer vilket sedan ligger grunden for arbetsgemenskapen. Diremot framgar
det att intresset for aktiviteterna i vissa fall avtar och rinner ut i sanden. Anledningen till
varfor respondenterna inte niarvarar pa de aktiviteter som dom sjilva hivdar ar viktiga for att
upprétthalla en god arbetsgemenskap forklaras av att det kénns konstigt och inte lika naturligt
som fysiska moten. Det kan dven ténkas att gemensamma aktiviteter bortprioriteras for att

kunna arbeta effektivt och frigora tid till privatlivet.

Genom att besvara fragestéllningarna har en forstaelse for fenomenet arbetsgemenskap 1
arbetet hemifrdn under Covid-19 pandemin skapats. I studien framgar att arbetsgemenskap ér
ett komplext fenomen och huruvida arbetsgemenskapen har blivit bittre eller samre ar

individuellt beroende pa flera faktorer.

6.3 Vidare forskning

Avsikten i denna studie har inte 1 forsta hand varit att forklara eventuella skillnader mellan
kon eller &lder utan hur anstéllda upplever arbetsgemenskap pé distans. Det kan dérfor vara
intressant for vidare forskning &r att se om det finns nagra skillnader mellan mén och
kvinnors uppfattningar om arbetsgemenskap pa distans. Det kan dven tdnkas vara skillnad
mellan aldersgrupper eftersom det framforallt framgétt att balansen mellan arbetsliv och
familjeliv underlittats. Eftersom véra respondenter hade liknande familjesituation kan det

tankas vara en orsak till att de var positivt instillda till att arbeta hemifran. Det hade séledes
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varit intressant att undersoka respondenter fran olika familjesituationer for att se om det
fordandrar resultatet. Om distansarbetet dr hér for att stanna blir det dven viktigt att
kontinuerligt arbeta for att uppritthalla och skapa en god arbetsgemenskap nér arbetet inte
sker pé plats som det tidigare gjort. For vidare forskning kan det dirfor dven vara intressant
att studera hur organisationer och medarbetare arbetar for att skapa arbetsgemenskap med
nyanstillda. Eftersom det i var studie upplevs problematiskt att fa in nyanstillda i

arbetsgemenskapen over digitala verktyg.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Vi har kontaktat dig eftersom du arbetade fran din arbetsplats innan pandemin och att en

fordndring skett under pandemin sé att du da kunde arbeta pa distans. Vi genomfor en

kvalitativ intervjustudie om individers upplevelser med fokus péd arbetsgemenskap vid

distansarbete. Det dr frivilligt att delta och du kan avsta att svara pa fragor om du vill.

Du kommer vara anonym i vér studie och vi undrar om du ger oss samtycke att spela in i

syfte att transkribera intervjun, inspelningen kommer endast att anvéndas for forsknings

dndamalet raderas efter studien fardigstallts.

Vi kommer stélla frdgor om ditt arbete innan, under och efter Covid-19 pandemin och djupare

gé in pd frdgor om arbetslivet.

Bakgrundsfragor

Kan du beritta lite om dig sjalv?

Vad jobbar du med?

Vad har du for utbildning?

Vad har du for tidigare erfarenheter av olika arbetsplatser?

Hur ser din levnadssituation ut? Alltsé bor du tillsammans med nagon?

Fragor om tiden innan Covid-19 pandemin

Ténk tillbaka hur det var innan Covid 19-pandemin. Kan du beskriva en vanlig
arbetsdag hur den sag ut da?
Hur sag er arbetsplats ut?
- Hade du och dina kollegor egna kontor?
Hur ofta triffade du dina kollegor pé arbetsplatsen?
Hur gick du tillvdga nér du behdvde stilla en fraga till en kollega?
Kunde ni g4 till varandras kontor, och frdga om en tanke eller input, eller behover man
boka mote?
Hade ni négra fasta motestider och dagar pa kontoret?

Om ja:
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- Hur sag dessa motena ut?

- Hur ofta hade ni m&ten?

- Fanns det tid att prata med kollegorna innan och efter motena?
- Vad pratade ni d& om?

- Hur sag Fikarasten/ lunchen ut?
Tiden under Covid-19 pandemin

- Hur gick det till ndr du bérjade arbeta hemifrn?

- Gick det att borja jobba hemifran direkt eller behdvdes utbildning eller andra verktyg
eller stod?

- Har du diskuterat uppldgget med distansarbete med dina kollegor?

- Har ni stéllt nagra krav?
- Hur upplevde du att det var att arbeta hemifran under pandemin?
- Vad upplevde du for svarigheter och mojligheter?

- Kénner du att utbyte av kunskap mellan kollegor kunnat ske i samma utstrackning
som tidigare? tex ndgon som har mer erfarenhet som man kan ldra sig av eller i
situationer dar du behdvt hjilp av en kollega.

- Kan du beritta lite mer hur ni gick tillvdga for att dela kunskap eller erfarenheter
mellan er?

- Hur gick du tillvdga for att friga en kollega om input eller hjdlp i en fraga?

- om du fick ett svar (tex via chatt), hur kinde du om du behdver stélla en
foljdfraga? var det latt?

- Hur kinde du infor att ta kontakt med en kollega? Kéndes det detsamma som
att ta kontakt med ndgon pa plats?

- Hur upplevde du méten under Covid-19?

- Har har moteskulturen forédndrats?

- Hade ni fler eller lika mdnga méten som innan Covid-19?

- Anser du att det ar battre eller simre med digitalt mote?

- Om bittre eller samre, pa vilket sétt?

- Hur tyckte du det var att stilla frdgor p4 moten?

- Tyckte du att det var nagot, enligt dig, som férsvann med digitala méten?

- Skapar ni utrymme for att prata om saker som inte &r jobbrelaterade?
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Hur ser din relation ut med kollegorna under pandemin har den forsédmrats eller
forbéttrats?
Fanns det ndgra kollegor du inte har kontakt med nér ni inte ldngre var pa kontoret?
- om ja, vad tror du att det beror pa?
Har din chef eller dina medarbetare uppmuntrat till digital fika eller p ndgot annat
satt forsokt att bibehélla sammanhéllningen?
Hur ser relationen ut till din ndrmsta chef?
- Upplevde du att din chef var/ér ndrvarande?
- Upplevde du att din chef hade insyn i det du gjorde?

- Hur kénde du for att vinda dig till din chef? (var det littare? svarare?)

Efter efter Covid-19 / nutid:

Hur ser det ut idag? Hur arbetar du nu, hemifran eller pa plats?
Hur kénns det att arbeta pa distans hemifran jaimfort med pa arbetsplatsen?
Har din instéllning till att arbeta pa distans fordndrats under tiden ni arbetat hemifran?

Hur skulle du vilja arbeta i framtiden?

Fragor om arbetslivet

Vad uppskattar du mest med just ditt arbete och din arbetsplats?
Vad gor att du trivs pa din arbetsplats?
Foredrar du att arbeta med en uppgift tillsammans med andra eller arbetar du hellre
sjalv?
- Kan du utveckla varfor kianner du sa?
Kénner du dig mer ensam 1 ditt arbete nér du arbetar pd distans?
Anser du att det &r viktigt att kunna interagera med dina kollegor?
Om JA kan du utveckla? varfor du tycker det?
Kénner du att du ingdr i en social gemenskap?
Vilka behov har du att ingd i en social gemenskap pé arbetsplatsen under distans?
Om du ténker pé arbetsgemenskap hur viktigt skulle du séga att det ar for dig?
- kan du utveckla varfor du kidnner sa?
Anser du att ni har en bra arbetsgemenskap pé din arbetsplats?
Hur skapar ni arbetsgemenskap nu nér du jobbar pa distans?

Tror du att bra kommunikation ar viktigt for att uppritthalla arbetsgemenskap?
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- Hur skulle du vilja att din arbetsgivare/ chef arbetar for att uppritthilla en god
arbetsgemenskap vid distansarbete och 1 framtiden?

- Vad dr enligt dig det viktigaste for att behdlla gemenskapen med dina kollegor?

- Har nagra nya medarbetare tillkommit hos er under de senaste tvd aren?

- Om ja, Hur har ni skapat en arbetsgemenskap med den personen?

Avslutning
Distansarbete har blivit en stor del av arbetsmiljon under och efter Covid-19, och vi vill med
vér studie undersoka hur organisationer kan arbeta for att upprétthdlla en god

arbetsgemenskap

- Tycker du att det finns nagot vi har missat att friga om som du tycker vi bor tédnka pa

ndr vi fortsitter med vart arbete?
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Bilaga 2: Missivbrev

Hej!

Stort tack for att du tar dig tiden att ldsa igenom detta.

Vi ér tva studenter pd Lunds universitet som studerar kandidatutbildningen Service
Management Health. Vi har precis paborjat var sista termin pé utbildningen och ska skriva
var kandidatuppsats som kommer att handla om arbetsgemenskap innan, under och efter
Covid-19 pandemin. Syftet med studien ir att undersdka hur anstédllda uppratthéller
gemenskapen med kollegor nidr arbetet forskjutits fran en fysisk arbetsmiljo till en
digitaliserad arbetsplats pa distans. Vi vill 6ka forstaelsen for hur individer upplever
distansarbete och vilka faktorer som forsvarar samt forenklar mojligheterna att kontakta

kollegor nér naturliga moten pa arbetsplatsen forsvinner.

Vi tror att din kunskap och erfarenhet kan hjdlpa oss forsta hur anstillda som gatt fran en
fysisk arbetsplats innan Covid-19 pandemin till en allt mer digitaliserad och distansbaserat
arbete upplever omstéllningen. Dina svar kommer att vara av virde for oss och vért arbete
och vi hoppas séledes att du kan och vill delta i denna undersdkning. Intervjun kommer att
pagé under cirka en timme. De fragor vi kommer att stilla handlar till storsta del om hur din
arbetssituation sett ut innan, under och efter Covid-19 pandemins restriktioner men dven hur
du upplevt de forandringarna som skett i din arbetsmilj6. Intervjun kommer att vara helt

anonym i studien och resultatet kommer endast att anvindas i forskningsdndamal.

Eftersom restriktionerna nyligen slidppts har vi forstaelse for att somliga vill fortsétta att halla
avstand och vi dr darfor flexibla med var och nér intervjun kommer att ske. Intervjun kan ske
via telefon, Zoom eller fysiskt moéte allt efter ditt onskemal. For att underlétta for dig kan vi
anpassa oss efter ditt schema och nér du kan tdnka dig medverka pa en intervju. Ifall du kan
tanka dig att stélla upp pa en intervju, dterkom med tid och pa vilket sétt du vill att intervjun

skall ske pa. Vi ser fram emot och hoppas pé ett mote med dig.

Vid eventuella fragor dr du varmt vilkommen att kontakta oss for mer information.
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