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Sammanfattning

Titel: Upprétthallande av sociala band via bredband. En kvalitativ studie om upplevelserna
att uppratthalla en arbetsgemenskap vid arbete pa distans.

Niva: Kandidatuppsats i Service Management, VT 2022
Forfattare: Emma Rask och Peter Jonsson

Institution: Institutionen for Service Management och tjanstevetenskap, Lunds Universitet,
Campus Helsingborg

Syfte: Studiens syfte &r att skapa en uppfattning kring hur anstéllda upplever att
arbetsgemenskapen péverkas av ett patvingat anvindande av distansarbete, samt hur de
anstéllda arbetar med att upprétthalla arbetsgemenskapen nér nést intill all kommunikation
sker via datorer eller telefoner.

Fragestillning:
- Hur upplever de anstdllda avsaknaden av den fysiska interaktionen pa arbetsplatsen
och hur paverkar detta arbetsgemenskapen?

Teori: Distansarbete innan pandemin, distansarbete efter pandemin, sociala relationer,
kommunikationens betydelse, sociala spanningar inom arbetsplatsen.

Metod och genomférande: Studien ér en kvalitativ studie. Empiri samlades in genom &tta
semistrukturerade intervjuer som gav material till att analysera fragestéllningen utifrdn den
valda teorin.

Slutsatser: Sammanfattningsvis har det patvingade distansarbetet lett till att den upplevda
samhorigheten mellan kollegor fordndrats och den upplevda gemenskapen pa arbetsplatsen
har minskat. Kommunikationen som skapar mening och forstéelse for relationer pa
arbetsplatsen &r en av de avgorande faktorerna som fattas. Organisationer kan behdva
implementera fasta dagar pé kontoret vid hybridlosningar for att minska sociala splittringar
till foljd av dalig kommunikation mellan de pd kontoret och distans. Alternativt kan
organisationen arbeta med att utbilda medarbetare i digitala kommunikationsverktyg, vilket
kan skapa en djup och meningsfull kommunikation som vidare kan frimja arbetsgemenskap
pa distans.

Nyckelord: Sociala relationer, distansarbete, arbetsgemenskap, kommunikation



Innehallsforteckning

Forord
Sammanfattning
Innehallsforteckning

1. Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Problemformulering
1.3 Syfte och frigestillning

2. Metod
2.1 Kvalitativ metod
2.2 Semistrukturerad kvalitativ intervju
2.3 Urval
2.4 Etiska stédllningstaganden
2.5 Genomforande av intervjuer
2.6 Analys av materialet
2.7 Studiens kvalitet

3. Teori
3.1 Distansarbete innan pandemin
3.1.2 Distansarbete under pandemin
3.2 Sociala relationer
3.3 Kommunikationens betydelse

3.4 Sociala spanningar inom arbetsplatsen

4. Resultat och analys
4.1 Effektivitet pa bekostnad av socialt smorjmedel arbetet
4.2 Kommunikationens betydelse i det digitala métet
4.3 Uppkomsten av en kénsla av dar
4.4 Digitala aktiviteter och hybridldsning: végen till balans eller obalans?

5. Slutsats, diskussion och vidare forskning
5.1 Slutsats
5.2 Diskussion

5.3 Forslag till vidare forskning
Kallforteckning

Bilaga - Intervjuguide

N R AW DN

o oo O

10
12
12
13
15

16
16
17
18
19
21

24
24
26
29
32

36
36
37
38

40
44



1. Inledning

1.1 Bakgrund

I april 2020 gick Folkhdlsomyndigheten ut med att alla verksamheter var skyldiga att vidta
atgdrder utifran rekommendationerna for att minska risken for smittspridning av Covid-19.
Detta innebar att arbetsgivare skulle se till att deras anstéllda arbetade hemifran om mojligt
(Folkhédlsomyndigheten 2020). Denna forédndring skakade om majoriteten av kunskapsyrken
eftersom alla anstillda som hade mojlighet skulle ldmna sina kontor och arbeta fran distans.
Néagot som i samband med detta drastiskt fordndrades var medarbetarnas sociala interaktion

med varandra dd majoriteten inte fick komma till arbetet, utan satt hemma i sin bostad.

Amis och Greenwood (2020) belyser hur implikationer uppstatt inom organisationer som en
konsekvens av pandemin, samt hur organisationerna kan arbeta framat. Det framgér dven att
minniskor har paverkats olika av pandemin. A enda sidan har vissa uppskattat distansarbetet
d4 andra saker har kunnat prioriteras mer, som tid med familjen. A andra sidan har personer
ként sig isolerade och psykiska problem har uppkommit eftersom de inte haft mdjligheten att
fysiskt interagera med kollegor. Amis och Greenwood (2020) beskriver att den dkade
distansen bidragit med olika konsekvenser som haft paverkan pa den sociala interaktionen
inom organisationer, vilket kan haft inverkan pa samhorigheten inom arbetet. Vid arbete
hemifrdn minskar de sociala arbetsrelationerna. Stenberg (2011) beskriver hur manniskor
behover kénna att de hér samman med andra. Méinniskan &r en social varelse och vill umgés
och vara runt andra ménniskor. Umginge kan framkalla samtal, ideér, kénslor och
upplevelser tillsammans. Gemenskap forknippas med att som individ kidnna sig delaktig i ett
sammanhang ddr man far och kan ge bekréftelse till manniskor man trivs att vara omgiven av.
Vidare forklarar Stenberg (2011) att ménniskan 1 dagens samhille kan sdgas behova
gemenskap av tva grundlidggande skil. For det forsta kan gemenskap skapas inom en arena
dar manniskan kan kénna sig bekréiftad som den person hon vill vara i en avslappnad och
personlig milj6. For det andra, anses gemenskap alstras pé en plats dér individen kan utbyta
tankar och ideér samt utvecklas som méanniska. Att ménniskan dr en social varelse i behov av
umginge och att kénna sig delaktig kan appliceras inom ménga kontexter. Arbetsplatsen dr en
av dessa kontexter, manga individer tillbringar stor del av livet pé sin arbetsplats och kan

kdnna ett behov av att vara delaktig 1 detta sammanhang.



Att kénna bekriftelse, gemenskap, tillhorighet, trygghet, glddje och kreativitet ar viktiga
bestandsdelar i att manniskor ska vilja ga till arbetet (Sandahl, Falkenstrom och von
Knorring, 2021). Forfattarna forklarar att ménniskan ér en social varelse som ér 1 behov av
trygghet, omsorg och kérlek. Upplevelsen av att géra nagot meningsfullt och viktigt ar
centralt for att kiinna glddje infor att g till arbetet. Filstad, Traavik och Gorli (2018) belyser
arbetsgemenskap och beskriver hur gemenskap pa arbetsplatsen for vissa innebdr att vara en
del av organisationens strategi och initiativ. Andra ldgger ett storre fokus pa relationer med
arbetskamrater och menar att gemenskapen pa arbetsplatsen innefattar de “smaé sociala
stunderna”. Fria arbeten, dir distansarbete kan innefattas, avviker fran traditionella
arbetsmonster. Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson och Lundberg (2006) beskriver hur
aktiviteter som ger verksamheter regelbundenhet och strukturell kontinuitet dér individer kan
forutsdga vad som kan hénda, fattas inom distansarbeten. Dessa aktiviteter kan innefattas av
formella styrsystem, men dven smé spontana saker som fikapauser, sméprat i korridorer eller
“skitsnacket”. Dessa sma saker ingdr i det kontinuerliga sociala umgénge som kan

reproducera informell social gemenskap pé arbetet.

1.2 Problemformulering

Distansarbete och flexibla arbetsplatser dr ndgot som organisationer allt oftare viljer att
implementera och har blivit en signifikant vixande trend (Dagens Nyheter 2020). Tidigare
forskning kring distansarbete visar att det finns for- och nackdelar med att arbeta fran
hemmet. Allvin (2001) ndmner hur tidigare undersdkningar visat pa att individer som arbetar
hemifrén blir mer produktiva. Dock visas endast denna 6kning pa individniva och tar inte den
gemensamma eller aggregerade nivén i beaktning dd detta dr ndgot som ansetts vara betydligt
svérare att bevisa. Som forfattaren dven belyser dr samarbete och kommunikation nagra av de
faktorer som kan péverkas negativt i relation till distansarbete. Detta dr nagot som kan
paverka produktiviteten for enheter inom organisationer, eller organisationer negativt utifran
ett helhetsperspektiv. Bucurean (2020) och Ipsen, Veldhoven, Kirchner och Hansen (2021)
lyfter ocksé fram fordelar och nackdelar med distansarbete, men mer specifikt kopplat till
pandemiperioden. Hér anses fordelarna vara flexibiliteten och produktiviteten individer kan
uppleva. Att kunna planera sin dag sjdlv och att arbetstiderna blir mer flexibla. En annan
fordel som lyfts dr att individer anser sig sjdlv vara mer produktiva eftersom de inte hela tiden

stors av sina kollegor och dé enklare kan slutfora sina uppgifter i tid. Nackdelarna som lyfts



fram dr den sociala isolationen, samt distraktioner som kan uppkomma vid arbete hemifrén,

som exempelvis hushallssysslor.

Utifrén ett fokus pa arbetsgemenskap som Filstad, Traavik och Gorli (2018) beskriver ar
gemenskapen pa arbetsplatser nagot som bor vara en del av organisationers strategi.
Betydelsen av att ha ett storre fokus pd relationer mellan arbetskamrater, samt vetskapen om
att de sma sociala interaktioner som sker pd arbetsplatsen ocksa paverkar gemenskapen lyfts
fram. Att ménniskan har behov av att ingd i en gemenskap dr nadgot som dven Héarenstam
(2010) forklarar utifran sociologen Georg Simmels forskning. Att inga i en gemenskap som
inkluderar till exempel kafferaster eller smaprat under arbetstid &r har ndgot som tidigare

forskning har tagit upp som en viktigt roll utifran den upplevda gemenskapen.

Byrds (2022) studie under Covid-19 pandemin tar ett annat perspektiv, bort fran tidigare
forskning och fokuset kring hur distansarbetet framforallt paverkat effektiviteten och
produktiviteten hos individer. Forfattaren resonerar istillet kring ledarskap samt hur
distansarbetet har skapat nya barridrer for inkludering 1 organisationer. Inkludering beskrivs
som ett sdtt for anstillda att hantera kénslor av samhorighet och att kunna kdnna mening 1 sitt
arbete. Forfattaren belyser dven hur uppritthéllandet av denna inkluderande kultur kan kréva

nya organisatoriska ledarskapsformagor och tankesitt.

Tidigare forskning lagger som ndmnt mycket fokus pa individers produktivitet och
effektivitet 1 forhdllande till distansarbete. Byrds (2022) forskning berdr &mnet vi vill belysa 1
form av kénslor av samhdrighet samt hantering av relationer vid distansarbete. Dock beskrivs
det mer ur ett ledningsperspektiv, da forfattaren redogor for hur ledningen kan arbeta for att
fa de anstéllda att kdnna sig inkluderade trots att de arbetar pa distans. Vi ser fortfarande en
mojlighet att bidra till &mnet inom forskningsramen som berér medarbetarnas upplevelser
kring ett patvingat distansarbete, samt hur de upplever atergdngen till den fysiska
arbetsplatsen efter pandemin. Vi kommer i detta arbete ldgga ett stort fokus pé de anstélldas
upplevelser. Tidigare forskning lyfter som ndmnt bland annat fram hur individer upplever att
det kan vara positivt att arbeta hemma och inte bli stérd av sina kollegor eftersom detta dkar
produktiviteten. Men dr det enbart positivt att inte bli stord av sina kollegor? Vad hénder
egentligen med gemenskapen och relationerna pé arbetsplatsen nir man inte mots fysiskt?

Hur péverkas de anstéllda av avsaknaden av fysisk interaktion med sina kollegor och



paverkar detta d&ven gemenskapen och organisationen i langden? Dessa frigor leder oss fram

till studiens syfte och fragestillning.

1.3 Syfte och fragestallning

Studiens syfte ar att skapa en uppfattning kring hur anstéllda upplever att arbetsgemenskapen
paverkas av ett patvingat anvindande av distansarbete, samt hur de anstédllda arbetar med att
upprétthalla arbetsgemenskapen nér nist intill all kommunikation sker via datorer eller

telefoner. Detta syfte leder oss saledes fram till foljande fragestillning:

Hur upplever de anstdllda avsaknaden av den fysiska interaktionen pad arbetsplatsen och hur

paverkar detta arbetsgemenskapen?



2. Metod

2.1 Kvalitativ metod

Vid insamlingen av empiri anviandes kvalitativ metod for att undersoka och analysera
omrddet vi valt att problematisera. Den kvalitativa forskningssatsen utgér ifran att samla in
data genom exempelvis intervjuer dir en 6ppen fragestillning dr anvandbar for att skapa sig
forstéelse av situationen (Patel & Davidsson, 2019). I studien har vi arbetat utifran vad
Bryman (2018) beskriver som abduktivt tinkande. Hér grundar vi som forskare en
forforstielse av de kontexter som finns samt verkligheten som ska undersokas. Efter att vi
forstatt verkligheten utifrdn deltagarnas perspektiv ska en samhéllsvetenskaplig redogorelse
skapas. Kortfattat beskrivs abduktivt tinkande som en forklaring och forstielse av
deltagarnas synsétt och perspektiv. Nar intervjuprocessen startade hade vi en tanke pa vilka
teorier vi eventuellt ville anvédnda oss av, for att sedan kunna skapa en intervjuguide utifrén
detta. Eftersom vi ville skapa den faktiska teorin utifran intervjupersonernas svar skrevs dock
teorin inte ner i forviag. Kunskapsteoretiska fragor ar ocksa nagot som spelar stor roll vid
valet av forskningsstrategier. Vid samhéllsvetenskapliga fragor bendmns en tolkande
fenomenologisk modell som passande (Bryman 2018). Anvéndning av fenomenologisk
metod innebdr att man utgdr fran att fokuset ligger pa att skapa en forstaelse kring hur
individer formar mening utifran den kontext de befinner sig i (Kvale & Brinkman 2017). Vi
utgick fran den fenomenologiska metoden eftersom vi vill fa en uppfattning om ménniskors

upplevelser och kénslor.

2.2 Semistrukturerad kvalitativ intervju

Inom kvalitativ forskning finns det tre huvudsakliga utgangspunkter att ha 1 intervjuer:
ostrukturerade, semistrukturerade och strukturerade intervjuer (Gill, Stewart, Treasure &
Chadwick 2008). Det vi har anvént oss av under insamlingen av empiri i studien &r
semistrukturerade intervjuer. Den semistrukturerade intervjumetoden &r en blandning av
ostrukturerad och strukturerad dér det finns utrymme for foljdfradgor samt mer detaljerade
svar (Gill et. al, 2008). Detta innebdr att intervjuerna innehéller ett visst antal frdgor som
formuleras 1 forvag for att bidra till grundstrukturen kring intervjun (Kvale & Brinkman
2017, Bryman, 2018). Eftersom vi &r intresserade av att undersoka individers upplevelser

anser vi att denna intervjuprocess var mest ldmplig. Orsaken till att vi valde att studera



individers upplevelse ér att studiens fokus ligger pa kinslor och beteenden. Bryman (2018)
forklarar hur fokus bor ldggas pé hur intervjupersonen uppfattar och tolkar fragor och

hindelseforlopp.

For att kunna gora en vél genomford intervju dr det bra att ha en férberedd intervjuguide. En
intervjuguide kan se olika ut beroende pa vilken typ av intervju som genomfors. Vid mindre
strukturerade intervjuer, som i denna studie, kan guiden fungera som minneslista 6ver
omraden som ska tdckas (Bryman, 2018). I studien valde vi att strukturera intervjuguiden
utifran specifika teman utifran vi sedan utformade ett antal fragor (se bilaga). Vara teman
utformades utifran den forkunskap vi hade skapat oss genom att tidigare forskning om
arbetsgemenskap. Vi anvinde oss forst av 6ppna fragor for att forhoppningsvis fa
intervjupersonen att kinna sig bekvim samt for att ge oss bakgrundsinformation. Efter det
hade vi som ndmnt ovan delat upp intervjuguiden i olika teman. Teman vi anvédnde oss av
var: inledande fragor, arbete, kollegor och ansvar. De inledande frdgorna innehdll
fragestéllningar som gjorde att vi ldrde kénna personen i fraga battre, med fokus pa till
exempel bakgrund, arbetserfarenheter och tidigare upplevelser av distansarbete. Temat arbete
inneholl frdgor om upplevelsen av arbete hemifran sett till arbetet, exempelvis 1 form av
effektivitet, produktivitet och stress. Temat kollegor inneholl fragor om hur intervjupersonen
upplevde relationen med kollegorna under arbetet hemifran och hur den paverkats. Slutligen
innehdll temat ansvar fragor om vad intervjupersonerna upplevde att organisationen som
helhet gjort for att arbeta med gemenskapen under arbetet hemifran. Fragorna under dessa
teman stélldes till alla deltagande. Undantag gjordes vid vissa tillfdllen da vi ansdg att frigan
redan hade besvarats tidigare. I intervjuguiden hade vi dven specifika fragor skapade enbart
for bade VD och HR. Detta for att fA en mer nyanserad bild av hur organisationen arbetat

med gemenskapen under arbetet hemifréan.

Bryman (2018) betonar vikten av att inte ha for specifika fragor eftersom dessa kan forhindra
olika synsitt eller alternativa idéer, samt att intervjufragorna ska skapa mojlighet for
forskaren att svara pa sina forskningsfragor. Kvale och Brinkmann (2017) framhéller hur
frdgor som; “Hur kindes det da?” och “Vad upplevde du da”? kan framkalla spontana
beskrivningar som annars inte hade framkommit. Detta valde vi att forsoka anvinda oss av i
intervjuerna. Genom att stilla foljdfragor kring intervjupersonernas upplevelser kunde vi fa
mer tydliga samt utvecklande svar, vilket kom till anvindning nir analysen genomfordes. Vi

upplevde att intervjupersonerna blev mer dppna ju ldngre intervjun gick och genom att vi



ibland stillde foljdfradgor kom vi djupare in pa &mnen vi mojligtvis inte hade gjort annars. Det
maérktes att ju langre intervjuerna fortgick desto mer insdg majoriteten av intervjupersonerna
att de inte sjdlva reflekterat 6ver sina upplevelser vilket gav nya insikter pa fragor vi stéllt

tidigare under intervjuns gang.

2.3 Urval

I studien gemomfordes alla intervjuer pa samma foretag, vilket verkar inom
livsmedelsbranschen. Foretaget arbetar business to business (B2B), vilket betyder att de inte
séljer till slutkonsument. Organisationens kunder dr séledes foretag som vill ha hjilp att
utveckla produkter inom livsmedel. Foretaget dr verksamma i Sverige, med huvudkontor i
Frankrike. Vi valde att fokusera pa den svenska delen i foretaget. Denna del har ca 60 st
medarbetare uppdelade pa olika avdelningar. Organisationen &r relevant for oss eftersom de
anstéllda vanligtvis utfor sitt arbete i fysisk miljo pa plats pd kontoret sett till arbete och
kundméten, men fick under Covid-19 pandemin stilla om till hemarbete. Vi valde att
undersdka uppfattningarna i detta foretag eftersom vi ansag att det var lampligt for att
verkligen kunna belysa kontrasterna mellan arbete hemifran och pa kontoret for att fa fram
data som reflekterar &mnet. Ytterligare en anledning till valet var att vi hade en kontakt inom
foretaget. Detta bendmner Bryman (2018) som en “grindvakt”. Denna grindvakt kan hjélpa
till att 13 tillgang till arenan som ska undersokas, vilket kan underlétta processen. Var
grindvakt tyckte forskningsdmnet ldt intressant och hjélpte oss att ta kontakt med olika
personer som eventuellt skulle kunna stéilla upp pa intervju. Bryman (2018) fortsétter att
belysa att det ar viktigt att som forskare forsta att grindvakter kan forsoka paverka hur
undersokningen ska ga till i form av att hen exempelvis kan vélja ut personer hen tycker ar
lamplig for studien. Detta har vi tagit hansyn till, dock anser vi att vi sjdlva hade stort ansvar

och valmojlighet att vélja ut personer vi sjidlva fann ldmpliga studien.

Naér personerna till intervjuerna valdes ut anvéndes ett malstyrt urval. Bryman (2018)
beskriver malstyrt urval som en strategisk valprocess for att forhoppningsvis kunna besvara
forskningsfragor som stélls i en sé stor utstrackning som mojligt utifrdn forskarnas
forvantningar. Med hjilp av grindvakten fick vi namn pa, och mailadress till, 12 personer
inom foretaget som kunde vara av intresse. Dessa anstéllda hade olika titlar och
arbetsuppgifter och hade arbetat olika mycket hemifran under pandemin. Vi valde direfter

personer utefter vad vi trodde skulle kunna ge oss det bésta empiriska materialet. Utav de ca

10



60 anstéllda jobbar knappt hilften i produktionen. Produktionspersonalen arbetade pa plats i
fabriken under hela pandemin, vilket gjorde att de inte var av intresse for studien. De 12
personer vi fick kontaktuppgifter till arbetade olika mycket hemifran, nadgra under hela
pandemiperioden, nigra hade arbetat baide hemma och pa kontoret och nigra var mestadels
pa plats hela perioden. Utifran den informationen valde vi ut personerna som arbetat
mestadels hemifran, samt en person som varit pa plats pa kontoret i1 princip hela pandemin.
Detta for vi ansig att dessa tydligast kunde bidra till svar pa var fragestillning om
arbetsgemenskap kopplat till arbete hemifran. Personen som varit plats pd kontoret var av
intresse for att eventuellt fa in en annan synvinkel, samt for att se om upplevelserna var
likvirdiga med de som hade arbetat mest hemifrdn. Detta urval resulterade i 8 intervjuer.

Virt att ndmna 4r att majoriteten av intervjupersonerna i nuldget arbetar bade hemifran och pa
kontoret utifran en hybridldsning, vilket kan ge oss en tydlig jamforelse kring upplevelserna
under pandemin och nu i efterhand. Vi valde aktivt bort att intervjua personer som under
pandemin jobbat mestadels pa kontoret. Anledningen var att vi ansag att deras upplevelse inte
speglar det vi undersoker, samt att det skulle ge oss information som inte skulle vara relevant

att analysera for véra forskningsfragor.

Vi tog via mail kontakt med de personer som vi trodde kunde hjilpa till att svara pd vér
forskningsfraga. Urvalsprocessen ledde till 8 intervjuer varav 1 intervju med VD, 1 intervju
med HR och 6 intervjuer med medarbetare fran olika avdelningar. Nagra av de intervjuade
medarbetarna hade dven ledarpositioner inom olika avdelningar. I detta arbete behandlas dven
VD och HR som medarbetare. I Tabell 1, kan datum for intervjutillfille, intervjupersonernas

pseudonym, intervjuns ldngd, samt intervjuform avlisas.

Tabell 1: Intervjuernas utférande

Datum for Intervjuperson- Lingd pa intervju Fysisk eller digital intervju
genomforande pseudonym

2022-03-31 Intervjuperson 1 1h 7 min Fysisk

2022-03-31 Intervjuperson 2 59 min Fysisk

2022-04-04 Intervjuperson 3 1h 4 min Fysisk

2022-04-04 Intervjuperson 4 58 min Fysisk

2022-04-04 Intervjuperson 5 1h 3 min Fysisk
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2022-04-05 Intervjuperson 6 1h 15 min Digital

2022-04-05 Intervjuperson 7 52 min Digital

2022-04-06 Intervjuperson 8 50 min Fysisk

2.4 Etiska stallningstaganden

En av forutséttningarna for att studien skulle kunna genomforas var att foretaget som studeras
skulle vara anonymt. For att halla foretaget och medarbetare anonyma namns endast
foretagets bransch och verksamheten i sig diskuteras inte mer dn overgripligt. Funktioner
ndmns endast for att skapa forstielse for vilken typ av verksamhet som kan ligga till grund

for studieomradet.

Under studien tog vi hinsyn till lampliga etiska perspektiv utifran information frén
individskyddskravet. Utifran etiska utmaningar kan forskare behova ha vissa fragor i dtanke
innan de genomfor en studie. Denna studie f6ljer de etiska principer som omfattas av
vetenskapsradet, vilka dr nyttjandekravet, konfidentialitetskravet, samtyckeskravet och
informationskravet (Bryman & Bell, 2013). Nyttjandekravet betyder att de uppgifter som
samlas in endast far anvindas for forskningen i friga. Konfidentialitetskravet innebér att alla
uppgifter om deltagarna maste behandlas med storsta mojliga konfidentialitet, vilket innebar
att personuppgifterna maste vara skyddade. Vidare innebdr samtyckeskravet att deltagarna i
undersdkningen har ritt att bestimma Over sin medverkan. Slutligen informationskravet, som
betyder att vi som forskare méste informera deltagarna tydligt om undersdkningens syfte
(Bryman, 2018). Under intervjutillfallena blev deltagarna informerade om de etiska
principerna, vilket beskrivs som nagot forskare ska ha i atanke nir de genomfor studier
(Goransson, 2019). Studiens syfte forklarades skriftligt i mailutskicket till intervjupersonerna

men presenterades dven infor varje intervjutillfille for att f6lja ovanstaende etiska principer.

2.5 Genomforande av intervjuer

For att besvara vér fragestdllning genomfordes 8 kvalitativa intervjuer med personer inom
foretaget. Vi lat respondenterna vilja datum, plats och tid for att 6ka mojligheten for
deltagande. Vi erbjod intervjuer bade fysiskt och via digital plattform. Majoriteten av

intervjuerna, 6 av 8 stycken, skedde pa plats i olika lokaler pé intervjupersonernas arbetsplats.
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De resterande tva genomfordes online via plattformen Zoom. Bryman (2018) lyfter fram
fordelar och nackdelar med intervjuer pa digitala plattformar. Nigra fordelar ér att det kan
spara tid och pengar for den deltagande d& hen kan sitta pa valfri plats under genomforandet,
samt att individer kan uppleva att det dr bekvdmare och inte lika intimt som en intervju 1
samma rum, vilket vissa kan uppskatta. Nackdelen som lyfts ar att tekniska problem i form av
uppkoppling, ljud och bild kan uppkomma och skapa problem i processen. Vi upplevde inga
svarigheter kring intervjuerna pa Zoom. Dock anser vi att fysiska intervjuer ar att foredra dé
en tydligare helhetsbild och en starkare relation till intervjupersonerna kan skapas, samt att

det ar enklare att urskilja olika kénslor samt kroppssprak.

Under samtliga intervjutillfallen var vi bada forfattare nérvarande men turades om att ha
huvudansvar intervjun. En av oss ansvarade for att stilla frdgorna, styra och hélla intervjun
flytande. Den andra hade ansvar for att anteckna foljdfragor eller annat som mojligtvis
uppkom under intervjun, samt flika in med fradgor och tillagg vid behov. Detta gjorde vi for
att fa en tydlig struktur under intervjuerna sé inga otydligheter skulle uppkomma. Vi valde att
spela in intervjupersonerna via inspelningsfunktionen i mobiltelefonen, efter
intervjupersonens godkdnnande. Detta for att kunna ldgga fokus pé intervjun och dynamiken
kring samtalet och inte behdva anteckna allt deltagaren sa. Kvale och Brinkman (2015)
ndmner inspelning som vanligt forekommande 1 intervjusammanhang och att detta kan ge
intervjuaren en fordel d& fokus littare kan ligga pa samtalsdmnet och dynamiken inom
intervjusituationen. Bryman (2018) lyfter fram hur inspelning av intervjuer underléttar nar

analysen senare gors, samt att materialet gér att lyssna pd flera gdnger om sé Onskas.

2.6 Analys av materialet

Ett av de forsta stegen i analysprocessen handlar om att ldra kénna sitt material. Detta gjordes
genom transkribering av intervjuerna. Transkribering innebdr att intervjuerna skrivs ner
noggrant och exakt. Bryman (2018) beskriver detta som en tidskrdvande process som
resulterar i en stor mangd sidor med transkriberad text. Vi valde att dela upp arbetet och
transkribera fyra intervjuer var, vilket gjorde transkriberingsprocessen enklare. Dock belyser
Kvale och Brinkmann (2017) vikten av att se till att man anvénder sig av samma
tillvigagangssitt nar man ar fler som ska transkribera. Detta for att det inte ska bli svart att
gora sprikliga jamforelser ndr intervjuerna analyseras. Sett till detta bestdmde vi hur vi skulle

gé till vdga under transkriberingen och hur mycket vi skulle ta med i form av exempelvis
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suckar och mellanliggande “ord” utan betydelse sdsom; ehm, oh, hmm, */dngre tystnad* osv.
Vi bestdmde oss for att ta med dessa, d& de kan bidra till djupare forstaelse for
intervjupersonens svar och upplevelse kring stillda fragor. Arbetet resulterade i 102 sidor

transkriberad text, med 54 242 tecken.

Niér transkriberingen var fardigstilld borjade processen med att sortera materialet. Vi anvénde
oss av fargkodning dér vi fairgmarkerade omraden eller teman som var aterkommande i
intervjuerna ndr de léstes flertal ganger. Rennstam och Wasterfors (2015) forklarar hur
fargkodning och en tematisk analys kan vara ett sétt att fa 6kad forstaelse for innehallet. Vi
hittade flertalet aterkommande teman, men valde att fokusera pa 4 stycken. Dessa var:
tillhdrighet och sociala relationer, “dar” - spanningar inom organisationen, arbetsgemenskap
kopplat till de anstdlldas ansvar och slutligen kommunikationssvarigheter, konflikter och

irritation. Se tydligare beskrivning 1 Tabell 2 nedan.

Tabell 2: Fargkodning och tematisk analys

Tillhorighet och “Qar” - spinningar | Arbetsgemenskap
sociala relationer inom kopplat till de

organisationen anstilldas ansvar
Intervjupersonerna Intervjupersonerna | Vad de anstéllda Intervjupersonerna pratar
pratar om vikten av pratar om att det aktivt gjort for att om att det dr svérare att
att ha ett positivt blivit en uppdelning | forsoka kommunicera med
arbetsklimat och hur | mellan individer upprétthalla en varandra pa distan och att
relationer &r en viktig | eller avdelningar, arbetsgemenskap konflikter uppkommer pa
del i att kéinna samt att samarbetet grund av detta.
arbetsgemenskap blivit sémre

Utifrédn dessa teman fargmarkerade vi sedan noggrant fler citat och delar av det transkriberade
intervjuerna som kunde kopplas till respektive tema. Eftersom dessa teman var
aterkommande 1 ménga av intervjuerna aterstod fortfarande en vergriplig méngd av
materialet. Har fick vi fortsédtta med att forsoka minska antalet citat och delar. Rennstam och
Waisterfors (2015) forklarar hur enbart en liten del av det insamlade materialet kan végleda 1
det fortsatta arbetet. Forfattarna forklarar hur denna process kan upplevas som brutal,
eftersom stora delar maste tas bort, for att enbart fa med det som kan vara relevant for var
forskningsfraga. Vi markerade séledes citat som vi ansdg hade tydlig information och som i
var mening kunde spegla det som de flesta intervjupersoner sa, samt citat som stack ut fran

mangden som skulle kunna ge olika perspektiv i kommande analys. Efter denna process hade
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vi teman och citat som vi ansag kunde skapa forutsittningar for ett innehéllsrikt teorikapitel

och vidare analys.

2.7 Studiens kvalitet

Begrepp som lyfts i samband med studiekvalitet och kvalitativ forskning ar tillforlitlighet och
dkthet. Inom begreppet tillforlitlighet anvinds fyra begrepp: trovirdighet, 6verforbarhet,
palitlighet och mdjlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2018). Trovdirdighet handlar om
att skapa en trovirdig bild av en social verklighet som kan beskrivas pd méinga vis.
Overforbarhet inom kvalitativa studier kan vara utmanande, d4 det handlar om att producera
sé kallade tdta beskrivningar som forser andra personer med en bas som de sjédlva kan
anvénda for att bedoma hur 6verforbara resultaten skulle vara i en annan milj6. Begreppet
palitlighet forklarar vikten av att skapa en fullstindig redogorelse for hur
forskningsprocessen har sett ut. Slutligen mojlighet att styrka och konfirmera innefattar att
forskaren forsoker sékerstélla att hen agerat i god tro och inte 1atit personliga virderingar
paverka resultatet. Nér dktheten tas 1 beaktelse diskuteras vikten av att studien ska vara
rittvisande. Med detta menas att den ska kunna bidra till de som deltagit genom att de
exempelvis ska kunna {2 en tydligare bild av upplevelser samt mgjlighet att vidta atgérder om

s krdvs 1 en situation (Bryman 2018).

Eftersom intervjuer kring méanniskors upplevelser gjorts i denna studie kan en fullstindig
sanning om verkligheten som helhet inte visas. Skulle studien reproduceras och géras om
med exempelvis andra intervjupersoner dr vi medvetna om att resultatet hade kunnat bli
annorlunda. Dock anser vi att om studien skulle géras om med samma intervjupersoner pa
samma arbetsplats skulle resultaten troligtvis vara liknande de vi presenterar 1 denna studie.
Bryman (2018) belyser problemen kring detta och menar att det &r omdojligt att “frysa” en
social milj6 och det sociala inom dessa. Kopplat till palitligheten redogors det tydligt i
metodkapitlet hur studieprocessen fortgatt. Vi anser dven att vi lamnat plats till
intervjupersonernas asikter och ldmnat vara personliga erfarenheter at sidan, fa ledande fragor
stdlldes och ménga chanser till 6ppna dialoger uppkom i intervjuerna. Vidare kopplat till
dkthet ska vi lata foretaget vi intervjuat ta del av arbetet, bade i pappersform, men dven
genom en redovisning pa plats pa foretaget. Detta visar att vi kan std for det vi kommit fram

till under processen och att de girna fér ta del av slutsatser vi kommit fram till.
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3. Teori

I kommande teoretiska referensram presenteras befintlig forskning som finns kring begrepp
och teorier som ligger till grund for studien. Forst presenteras en grundldggande bild av
distansarbete innan och under pandemin. Detta foljs av tidigare studier om sociala
relationer. Vidare teoretiseras det hur kommunikation dr en central del for de sociala
relationerna pa arbetsplatsen, som en inverkan pa arbetsgemenskapen. Slutligen forklaras
sociala spdnningar, vilket dr en konsekvens av okat distansarbetet och bristen pa

kommunikation.

3.1 Distansarbete innan pandemin

Arbetsplatsen har traditionellt sett i de flesta fall varit en plats dit en anstdlld gar for att utfora
ett arbete tillsammans med andra pa samma geografiska plats. Dock har synen pa detta
fordndrats nér distansarbete blivit ett vanligare fenomen. Ménga arbeten kan nu utfras pa
distans pé olika tider och pa olika platser med hjilp av teknologins utveckling. Nira kollegor
behover inte sitta i samma rum. Med hjilp av distansarbete kan kollegor dven sitta pa olika
platser runt om i vérlden och utféra samma arbetsuppgifter som om de hade befunnit sig pa
en fysisk arbetsplats (Mikkola & Valo, 2020). Distansarbete dr inget nytt fenomen. Under
manga ir har ménniskor, beroende pa arbete och forutséttningar, jobbat pa distans. Med hjilp
av den teknologiska utvecklingen har mojligheter skapats for att utfora ett arbete pa annan
plats dn det fysiska kontoret. Pélitliga kommunikationskanaler och storre mdjlighet till
internetuppkoppling har gjort distansarbete enkelt, tillgingligt och relativt billigt (Harpaz,
2002).

Distansarbete kan dven skapa mgjligheter for individer och organisationer. Dessa kan vara att
mer tid kan l4ggas pé det sociala livet utanfor arbetet. En annan mojlighet och férdel med
distansarbete &r effektiviteten som uppkommer. Manga individer kénner att de blir mer
effektiva vid distansarbete eftersom inte lika manga stérningsmoment alstras som pa kontoret
(Ipsen et. al, 2021). Flexibla arbetstimmar och sjdlvstdndighet ses d&ven som mgjligheter nér
det kommer till att arbeta pd distans (Harpaz, 2002). Forfattaren redogor dven for svarigheter
som kan utvecklas vid arbete pa distans. Svirigheterna som upplevs kan vara hantering av

sjalvdisciplin och svérighet att finna rétt balans mellan arbete och privatliv. Vidare ndmns att
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en forsdmrad kénsla av tillhorighet uppkommer samt kénslor av isolering och att inte kunna
prata med kollegor och chefer pd samma sétt och i samma utstrdckning som pé ett fysiskt

kontor (ibid).

Vilhelmson och Thulin (2016) har undersokt den svenska kontexten kring arbete pa distans
och sett att detta i Sverige fordubblats mellan &r 2005-2006 till 2012. Under ar 2012 utférde
nistan en fjardedel av befolkningen med pendlingsbaserade arbeten distansarbete i nigon
form jamfort med endast en tiondel ar 2006. Orsakerna till att ménniskor 1 Sverige enligt
studien valde eller fick mojligheten att arbeta pé distans var olika. En av de fraimsta
motivationerna for arbete pa distans var att utfora uppgifter som kriver mycket eftertanke och
koncentration, exempelvis i ndrheten av en deadline. Studien foreslér dven att det krivs
forstdende chefer och ledning som tilldter detta arbetssétt, vilket blivit vanligare under senare
ar. Dock syns det att de som anvénder sig av distansarbete inte gér detta som en vardaglig
praxis. Detta dr ndgot som ocksa foreslés i studien, att just arbete pa distans ska finnas som
mojlighet, men inte anvindas som heltidsarbetesarrangemang (ibid). Just att distansarbete
inte ska ses som en vardaglig aktivitet fordndrades helt under Covid-19 pandemin som nadde

Sverige 1 borjan pa 2020.

3.1.2 Distansarbete under pandemin

Som ndmnt ovan &r distansarbete inget nytt fenomen. Men under Covid-19 pandemin fick
distansarbete en annan betydelse for individer och organisationer. Under pandemin blev
distansarbete och arbete fran hemmet det nya normala dver en natt, d& beslut om restriktioner
togs med kort varsel. Wang, Liu, Qian och Parker (2021) forklarar hur ménga individer hade
relativt lite erfarenhet av distansarbete samt att organisationer inte var forberedda pa
omstdllningen. Forfattarna menar att det finns manga tidigare studier om distansarbete, men
att det under pandemin kan ha uppkommit skillnader kring synen och hanteringen av
distansarbete eftersom distansarbete inte langre var frivilligt for majoriteten. Forfattarna
forklarar hur fokuset dndrades fran forstaelse for hur distansarbeten eventuellt skulle kunna
fungera fOr organisationen till att snabbt forsta hur organisationen skulle hantera distansarbete

och 2 ut s mycket som mojligt fran det (ibid)

Byrd (2022) redogor for hur skiftet till distansarbetet under pandemin skapade barridrer for

hur ménniskor kénde sig inkluderade och sammankopplade p arbetsplatsen. Organisationer
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tvingades dndra séttet de arbetade pa for att se till att anstillds fortfarande skulle kunna kénna
tillhdrighet under distansarbetet. Forfattaren forklarar hur arbete i avldgsen arbetsmiljo kan
vara skadligt for kénslan av tillhorighet eftersom detta dr en kinsla av att vara inkluderad 1
nadgon annans utrymme. Personer som tidigare arbetat med kontinuerlig nira kontakt med
kollegor och chefer innan de flyttades till en distansmiljo 16per sannolikt storre risk att kdnna
brist pé tillhorighet och gemenskap (ibid). Detta belyser &ven Wang et al. (2021) géillande
distansarbetets utmaningar under pandemin. De identifierade svérigheter som prokrastinering,
ineffektiv kommunikation, balans mellan arbete och privatliv samt ensamhet. Distansarbetet
under pandemin tros ha paverkat ménniskors vilméende och rekommendationerna om social
distansering gjorde att stdd fran arbetet 1 form av kollegor och chefer blev mer betydelsefullt

for ménga, dven om det skedde genom skédrmar pa diverse digitala verktyg.

3.2 Sociala relationer

Sociala relationer dr centrala for att kunna forsta sin omvérld och &r dven en central del i att
kunna kénna gemenskap (Héarenstam, 2010). For att kunna prata om gemenskap menar
forskning att sjdlva gemenskapen maste betyda nagot for de inblandade. Gemenskap sigs
vara kvaliteten i mdten som uppstér i interaktionen mellan ménniskor som har med varandra
att gora, i ett bestimt och specifikt ssmmanhang (Stenberg 2011). P4 arbetsplatsen ar
gemenskap och sociala relationer viktiga for att mianniskor ska kdnna mening pa arbetet hen
befinner sig pd. Genom att prata med kollegor, chefer och i vissa fall kunder fir ménniskan
bekriftelse och uppskattning, men dven feedback om nagot gar fel. For att organisationer ska
kunna utvecklas &r just sociala relationer en nddvandig faktor. Det dr 1 kontakten ménniskor
emellan som kunskap fors vidare. Médnniskan &r en social varelse och att ingé i en gemenskap
och att kénna tillhorighet dr ett behov (Hérenstam, 2010). Just tillhdrighet kan forklaras
genom manga olika faktorer. Att kénna tillhorighet pd arbetsplatsen kan for vissa “bara”
innebéra att vara en del av organisationen. For en del handlar det om att se hur kompetens
delas inom arbetsplatsen och for andra sigs det vara de sociala relationerna, till exempel de
sma konversationerna med kollegor som speglar tillhorighet pd arbetsplatsen (Filstad, Traavik

& Gorli, 2019).

Love (2007) beskriver hur kidnslan av gemenskap pé arbetsplatsen kan bidra till att
medarbetare upplever storre sdkerhet, sjdlvkoncept och kénsla av meningsfullhet, samt béttre

hantering av svarigheter. Forfattaren fortydligar ytterligare att upplevelsen av kénslan av
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gemenskap pé arbetsplatsen kan bidra till att mildra otydligheter och stressfaktorer pa
arbetsplatser. Exempelvis bidrar en kénsla av gemenskap och emotionell sékerhet
tillsammans med sina medarbetare till att kdnna att arbetet dr en siker plats att dela med sig
av kénslor, vilket kan skapa mening 1 arbetsdagen. Stod kollegor emellan kan ddrmed skapa
stabilitet och balans vilket kan stdrka kdnslan av tillhorighet som manga inte kénner utanfor
jobbet. Detta synsétt gar dven att koppla till ovan nimnda teorier kring arbetsplatsen och
betydelsen av sociala relationer och dess betydelse for en kénsla av att tillhora (ibid). Byrd
(2022) belyser svarigheten for ledare att skapa kénslor kopplat till gemenskap 1 gruppen nér
de anstillda arbetar pd distans. Organisatoriska resultat uppstéar pa grund av kvaliteten pa
relationerna mellan anstillda och ledaren och dessa relationer anvénds for att pé bésta sétt

kommunicera fram de bésta mest [dmpliga 16sningarna for organisationen.

Att arbeta med och skapa sig forstaelse kring hur sociala praktiker kan bidra till att
aterbalansera potentiell upplevd missanpassning for dom anstéllda dr nédvéndigt. Carnevale
och Hatak (2020) redogor for att nir organisationer byter till virtuella former av arbetssétt blir
det allt viktigare att forsta hur dessa nya praktiker kommer paverka foretagets varderingar
och kultur. Detta speciellt eftersom dessa nya arbetssétt kommer attrahera och behalla
medarbetare pé ett annorlunda sitt dn de traditionella kontakterna “face to face”. Forfattarna
belyser ytterligare att trots att vissa sociala praktiker potentiellt kan bidra till att aterstilla
balansen vid distansarbete finns det fortfarande utmaningar utifrdn den sociala aspekten
gillande sociala relationer. Carnevale och Hatak (2020) menar att trots att organisationer
arbetar med virtuell socialisering i1 form av exempelvis digital fika, luncher och AWs som har
potential att motverka upplevd missanpassning, kan dessa fortfarande bidra till att deltagare
kénner sig otillfredsstéllda. Detta da de efterstridvar de sociala interaktionerna de hade i sina

arbetsliv innan pandemin och det digitala arbetslivet.

3.3 Kommunikationens betydelse

Allvin et. al (2006) forklarar att den organisatoriska sjélvbilden kan kommuniceras och
reproduceras pa olika nivaer, sdisom exempelvis formella och informella. Den formella nivan,
vilken ocksé dr en av de mest indirekta nivaerna, kan ske genom institutionella praktiker
vilket oftast kopplas till organiseringen inom foretag. Dessa praktiker kan exemplifieras med
l6nesystem och befodringsprinciper, vilka oftast ar kopplade till administrativa rutiner, men

dessa séger dven nagot om vad foretaget har for forhoppningar pd medarbetare. Den
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informella nivdn menar Allvin et al. (2006) dr mer intimt associerad med foretagets sjdlvbild
och hir innefattas de symboliska praktikerna som kan genomsyra foretaget. Nagra typiska
foretagsgemensamma véarderingar, ritualer och normer ar 6ppenhet, vanskap, informalitet och
lojalitet, samt en allmén positiv stimning. Normer kan vara saker som att chefen alltid ska

vara lattillganglig for medarbetare (ibid).

God kommunikation kan bidra till positiva aspekter och har inverkan pé kvalitén pé relationer
inom arbetsplatsen. Individens mojlighet till att kinna gruppsamhdorighet paverkas dven av
dessa samspel som sker (Goode & Newnam 2019). Forfattarna namner dven
kommunikationens kvalitet och betydelsen i att skapa motivation pé arbetsplatsen, vilket kan
ske genom éterkoppling, och stod. Kaufmann och Kaufmann (2016) skiljer pa den formella
och den informella kommunikationen pa arbetsplatsen. Bdda dessa har att gora med
samspelet som existerar inom arbetsplatser men skiljer sig at. Den informella
kommunikationen grundar sig i mer spontana interaktioner och inofficiella aspekter vilket &r
ndgot studier har visat frimja trygghet och gemenskap dé detta berdr behovet av
socialisering. Den formella kommunikationen fokuserar p&d mer officiella och striktare
kommunikationskanaler. Dessa tenderar att vara uppgiftsorienterade och finns oftast

nedtecknade, sdsom rapporter, planering och upprétthdllande av fordndringar (ibid)

Kommunikationen pa arbetsplatsen kan leda till att individer skapar gemensam forstaelse for
jobbrelaterade problem (Mikkola & Valo 2020). Den gemensamma interaktionen pa
arbetsplatsen tilldter individen att skapa mening i det gemensamma arbetet. Kommunikation
ar ett essentiellt verktyg for funktionella arbetsmiljoer. D& kommunikation 4r en del av alla
méinskliga samarbeten dr kommunikation insluten i mangsidiga meningar (ibid). Nér det
kommer till arbetsplatsen ligger fokus for kommunikation pa interpersonella relationer och
sociala interaktioner hos anstdllda. Kommunikationen sker i olika miljéer av det dagliga
arbetet, frdn mer arbetsrelaterade fragor till formella diskussioner 6ver kaffe eller lunchraster.
Det dr frimst genom den interpersonella kommunikationen som ménniskor knyter an till
varandra och bygger och upprétthéller relationer. Den interpersonella kommunikationen
bidrar dven till att utveckla kénslan av sammanhéllning i det gemensamma sociala systemet,
vilket kan vara arbetsplatsen. Kommunikationen pa arbetsplatsen karaktériseras ofta av
konceptet samarbete, som skapar en kénsla av mening. Detta kan forverkligas bade face to

face och 1 digitala miljoer (ibid).
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Till skillnad fran mycket litteratur som menar att distansarbete bidrar till storre fragmentering
gillande sociala relationer menar Sivunen och Laitinen (2020) att digital kommunikation kan
bidra till att individer som jobbar pa distans kan kénna sig nira varandra trots geografiska
avstand. Dock beskriver forfattarna dven att den teknologiska kontexten kan kréva visa unika
overviaganden for att medarbetare ska kunna uppleva nagon form av nirhet. Frekvensen och
djupet i kommunikationen behdvs tas i beaktande géllande teknisk kommunikation (ibid).
Enligt forfattarna kan interpersonella relationer som kan stirka gemenskapen eller utveckla
relationer ske om den digitala kommunikationen ar djupgdende. Detta kan minska kénslan av
isolering och gora att ménniskor upplever nérhet trots att de inte befinner sig i samma rum.
Sivunen och Laitinen (2020) menar att detta kan bidra till att kollegor kan kénna sig lika néra

varandra pd distans som pé plats.

3.4 Sociala spanningar inom arbetsplatsen

En franvaro av organisatoriska grianser gillande arbetet nar det kommer till sociala relationer,
tid, rum och utférande 6kar kraven pa individen. Individen ar inte fri att gora vad hon vill
utan forses med styrmedel. Den traditionella organisationen besitter mer granssittande
styrmedel medan mer flexibla arbeten, som exempelvis distansarbete, leder till att det finns
brister i den funktionella helheten. I mer flexibla arbeten blir fokuset allt storre pa individen
snarare dn kollektivet. Det sociala sammanhanget forsvinner, och det som tidigare kunde
bidra till att stabilisera och samordna individers beteenden finns inte langre dir (Allvin et al.
2006). Jimsen, Sivunen och Blomqvist (2022) har studerat hur kommunikation och relationer
paverkas av mer flexibla arbeten i form av distansarbete. De kom fram till att manga
individer upplever svarigheter i att kommunicera med sina kollegor under arbete pa distans.
Avsaknaden av gemensamma aktiviteter som fika och gemensam lunchtid &r svéra att ersitta,

och dessa ér centrala for god kommunikation och starka relationer pa arbetsplatsen.

Allvin et al. (2006) redogdr for hur nyare styrtekniker, exempelvis digitala verktyg som
anvinds inom allt mer flexibla arbeten, inte passar in i hur organisationen traditionellt
arbetat. Trots att den tidigare organisationen var vél fungerande kan detta leda till problem da
alla inte ldngre foljer under samma regler och inte lingre dr underordnade den gemensamma
helheten. Nér kombinationen av dessa olika styrtekniker for att utfora arbetet inte tydligt kan
avgrénsas, kan konflikter och sociala spanningar uppsta mellan individer och organisatoriska

enheter. Byrd (2022) belyser dven hur det flexibla arbetet bidragit till att producera en kénsla
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av exkludering och att vara skild frn andra. Allvin et al. (2006) belyser Individer som arbetar
utifran traditionella villkor, och till exempel forvintas vara pa plats och arbeta med fasta
tider, kan bli bemoétt med irritation di det inte finns en gemensam bild av hur arbetet skall
utforas vilket bryter det gemensamma monstret (ibid) . De upplevda fordelarna f6r de som
har ett mer flexibelt arbetssitt och arbetar pa distans, som effektivitet och flexibilitet kan leda
till irritation hos kontorsbaserade medarbetare. Speciellt uppstér detta i fall dér distansarbetet
har konsekvenser pa deras eget arbete. Nar medarbetare arbetar pa distans kan
kommunikationen och samarbetet bli lidande, vilket kan bidra till informella arbetsdelningar
(Allvin, 2001). Utifran upplevd produktivitet och effektivitet for hemarbetare kan det
forsdmrade samarbetet och kommunikationen 1 lingden bidra till sénkt produktivitet for hela

organisationen.

Allvin et. al (2006) beskriver vidare hur det flexibla arbetet &r en bidragande faktor till
skapandet av situationer dér individens mdjlighet till att skapa en stabil identitet slits sonder.
Detta di det flexibla arbetet inte innefattar langsiktiga, sociala och karaktirsbyggande
ataganden, som &r forutsittningar for all social identifikation. Allvin et. al (2006) fortydligar
detta genom att beskriva hur det flexibla arbetet bryter upp det gemensamma handlandet.
Trots att olika typer av projekt eller teamarbeten oftast innefattas hir ér det oftast som enskild
individ som personer kan fa tilltride och legitimitet inom grupper. Den laganda som framhivs
inom grupper blir hér ett socialt spel dir arbetet inte ldngre sker kollektivt utan 1 olika
formationer. Detta beskriver Allvin et al. (2006) som ett fenomen dér individen ser sig sjalv
som sjalvstindig sett till arbetet d& den kollektiva dimensionen inte ldngre erbjuder nagot att
solidarisera sig med. De sociala splittringarna som flexibla arbeten kan bidra till leder dirmed

till att individen avskdrmar sig fran gruppen och i storre utstrackning enbart ser till sig sjélv.

Allvin et. al (2006) belyser konsekvenser som ett allt mer flexibelt arbete kan fa for
individen. Dessa kan vara att nér individen i allt storre utstrackning behdver utforma sitt eget
arbete kommer sociala roller och relationerna inom arbetet bli allt mer otydliga. Med detta
menas att relationer inom arbetsplatsen blir mer 6ppna och problematiska vilket stiller hogre
krav pa ménniskor. D4 flexibla arbeten kan leda till att det blir svarare att bli fri fran arbetet
okar dven trycket fran yttre faktorer. Allvin et. al (2006) beskriver dock att individer som
upplever detta tryck kan mota det tillsammans 1 grupp, vilket kan bidra till kénslan av st6d

tillsammans med medarbetare.
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Vid mer avreglerade arbeten blir ocksd villkoren som individer samspelar kring mindre
formella. Detta beskriver Allvin et. al (2006) som att arbetet da baseras mer pa kompetens
och person snarare dn funktion och position. Detta kan leda till att sociala relationer pé
arbetet kan bli mer komplicerade och vacklande. Da individer kan ldgga allt storre fokus pa
individuella prestationer kan det sociala runt omkring bli svérare att leva upp till. Exkludering
blir enligt Byrd (2022) en negativ social konstruktion som hindrar eller fungerar som en
barridr for kdnslan av samhorighet. Allvin et. al (2006, s. 153) beskriver hur individer, oavsett
om de vill eller inte, alltid kommer befinna sig 1 de sociala relationer som finns pa
arbetsplatsen, och i de beroendeforhallande som innefattas. Medarbetare kan fungera som
stdd inom dessa sammanhang men dven orsaka konflikter som paverkar arbetet. I Allvin et. al
(2006) exemplifieras detta genom studier som visar att konflikter inte bara kan uppstd mellan
individer pé arbetsplatsen, men ocksa mellan grupper. Dessa konflikter syns mellan
arbetsgrupper som ar pa plats och arbetsgrupper som arbetar under friare former. I de flesta

fall bygger dessa konflikter pa att ménniskor inte jobbar utefter samma villkor.
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4. Resultat och analys

4.1 Effektivitet pa bekostnad av socialt smérjmedel arbetet

I denna analysdel ges en sammanfattande bild av de anstdlldas upplevelse kring hur det
okade distansarbetet har pdverkat dem, hur de anser sig sjilva hantera avsaknaden av fysisk
interaktion. Analysen fokuserar pa hur viktig den fysiska interaktionen dr i relation till den

effektivitet som mdnga respondenter pratar om.

Trots att distansarbete inte dr ndgot nytt fenomen och teknologin funnits tillgdnglig for
hemarbete under en lingre tid har detta inte utnyttjas i samma utstrickning som de senaste
aren. Mer dn hilften av véra respondenter hade négon typ av vana av distansarbete. |
intervjuerna fick de reflektera kring arbetssituationen hemifran och jamféra den med hur de
arbetar idag, och det fanns skillnader sett till deras upplevelser. Trots att distansarbetet som
Ipsen et al. (2021) redogor for har skapat mojligheter for individer att 14gga mer tid pé det
sociala livet utanfor arbetet samt att manga upplever att de blir mer effektiva har detta dven
nackdelar. En av dessa dessa nackdelar redogdr Harpaz (2002) for som en forsdmrad kinsla
av tillhorighet och isolering da individer inte kan samtala med kollegor och chefer i samma
utstrdckning som pé kontoret. Detta var ndgot som alla deltagare i studien var enade om
utifran deras upplevelser. Hemarbetet har enligt véra resultat bidragit till effektivitet pd den
individuella nivdn men dven en kénsla av att arbetsklimatet blivit allt mer isolerat, samt en
forsdmrad kénsla av tillhorighet. Intervjuperson 2 svar pa fragan om jobbprestationen kopplat
till den dagliga kontakten med kollegor ger ett sammanhéngande svar i relation till resterande

medarbetares upplevelser:

“Ja den &r svar.. just nir det kommer till den dagliga kontakten med kollegorna s& bade och!
Jag arbetar mer effektivt eftersom man blir inte stérd pa samma sétt fér man sitter i sin egen
lilla kammare och kan stinga av. Dar kan man vilja att ignorera teams om man vill det for det
ar ju inte samma sak som om ndgon kommer och fragar en. Det géller savél kollegorna i min

lilla grupp som resten av kollegorna i dvrigt, vi vill ju gérna ga och prata med varandra om
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det 4r nagot drende man har, vilket dr vildigt trevligt for det mesta. Men sitter man uppe mitt i
nagonting s& hade man vél foredragit, “du kanske hade kunnat ringt eller ndgonting sa

kommer jag bort till dig sen”. S& pa sé séitt att man varit mer produktiv och arbetat béttre, men
i ldngden eftersom man inte hjélps &t och tar sina raster och sa... For jag vet att det 4r ménga i
gruppen som kénner att man behover ta hjilp fran varandra och att man kommer och séger att

“ta en liten paus” s& kommer man ner och tar en paus. [...]” (Intervjuperson 2)

Stenberg (2011) belyser att gemenskap maste betyda ndgot for de som dr inblandade och att
kvaliteten pé interaktionerna ocksé dr bidragande for att skapa en gemenskap. I citatet ovan
kan det tolkas som att vikten av att triffas och hjdlpa varandra att exempelvis komma ihag
pauser dr viktigt for respondenten. Det kan tolkas som att just detta dr en betydande del for att
hen ska kunna kénna en gemenskap pé arbetsplatsen. Hemarbetet dr ndgot som visat sig vara
negativt utifran mgjligheten att starka gemenskapen pa arbetsplatsen, vilket var studie tyder
pa. Majoriteten av respondenterna uttrycker sig upprepade ganger om den individuella
effektiviteten hemifrdn, men samtidigt en avsaknad av kommunikation med kollegor, vilket
pa sikt kan paverka effektiviteten 1 organisationen. Detta gar ihop med Héarenstam (2010)
beskrivning av arbetsplatsen som en arena dér sociala relationer &r viktiga, inte bara for
gemenskapen men dven fOr att organisationer ska kunna utvecklas. De smé snacken inom
organisationen visar sig i denna studie vara av betydelse for att gemenskapen ska kunna
utvecklas eller bibehéllas pa arbetsplatsen. Ett intressant uttryck som speglar synen pa hur
viktig den fysiska kontakten och de sociala relationerna dr for medarbetarnas upplevda
gemenskap men dven for hur de arbetar tydliggérs genom intervjupersons 3 utsaga om

“social skuld”:

“Absolut och det blir ju sa att vi byggt upp en liten social skuld kan man ju sdga. Det har
funkat under denna tidsperioden men det skulle inte funkat hur linge som helst. Det blir ju sa
att det sociala som man utdvar ndr man traffar varandra... Det &r ju det man kan nyttja sen nir
man sitter pa distans. For da ér det enklare att lyfta pa luren och ringa den hér kollegan och att
kommunicera med personer pa andra avdelningar som man har lart kénna for att man lagt tid
pa att hora om deras barn och deras utmaningar eller vad det nu kan vara. S& det ena &r
forutsattning for det andra och det &r det som é&r sé viktigt att formedla att det &r helt okej att
ni blir lite mindre effektiva nér ni 4r inne pa kontoret for vi investerar da i nagonting annat.
Det vill séga det sociala smorjmedel som mojliggor att du kan vara effektiv hemma nér du

sitter dér och jobbar” (Intervjuperson 3).
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Att individer upplever distansarbetet och det fysiska arbetet olika &r ett faktum dér vissa av
respondenterna anser sig sjdlva vara mer effektiva hemma men synonymt med distansarbetet
ar alltid att “négot fattas”. Den “sociala skulden” som nimns hér ovan visar pa synen att de
sociala interaktionerna pa den fysiska arbetsplatsen ses som en investering, vilket kan tydas
som att distansarbetets konsekvenser da blir alternativkostnaden. Tillhérigheten pa
arbetsplatsen nimner Byrd (2022) som ndgot som dr mer 4n att bara vara tillsammans med
andra pé arbetet, upplevelsen av att arbeta tillsammans som ett kollektiv bidrar dven till detta.
Den individuella effektiviteten som upplevs 1 var studie ddar manga uttrycker att de far mer
gjort ndr de dr sjélva sker oftast pa bekostnad av det sociala. Hur detta ser ut pa organisatorisk
niva och hur det upplevs kommer vi senare gé in pd. Men intressant att ndmna utifrén detta
synsitt pa den individuella effektiviteten och den gemensamma utifran samarbetet kan vara
utifran Allvin (2001) studier om att vem som jobbar var har betydelse. Individer som jobbar
hemifrén i denna studie hénvisar ofta till individuell effektivitet medan de som arbetar pa
plats hanvisar till den kollektiva effektiviteten. Just avsaknaden av kommunikation och
samarbete dr ndgot som respondenterna ldgger stort fokus vid nér de resonerar kring
nackdelarna med att vara pa plats kontra hemma. Samarbete och kommunikation blir lidande

vilket ocksa &r en vital del for kidnslan av tillhérighet och gemenskap.

4.2 Kommunikationens betydelse i det digitala motet

Nedan kommer det att analyseras hur respondenterna upplever kommunikationen eller hur
avsaknad av detta uppfattas utifran formella och informella kommunikationssdtt. Utifrdn

frdgan hur de deras moten sag ut under distansarbetet och hur kulturen va pa dessa.

Diskussioner kring kommunikation var en central del i alla intervjuer. Nedanstaende citat kan
relateras till Mikolla och Valos (2020) studier kring kommunikation, dir kommunikationen
pa arbetsplatsen kan skapa en gemensam forstaelse. Pa fragan om hur moéten fungerade under
hemarbetet var respondenterna eniga. Nackdelarna med de digitala verktygen &r just

svérigheterna att relatera till varandra och skapa en meningsfullhet.

“Det var vil en lardom att forsoka sékerstilla att vi bygger in lite paus, eller det sociala i ett
annat sammanhang for att dr vi 6 stycken och sa ska vi g varvet runt och fraga hur alla mér
sé har det ju gatt 20 minuter av motestid. Det tror jag dnda ar sa att det dr léttare att halla det

effektivt om man ar pa plats. Det dr ju mycket enklare att ldsa av ndr manniskor kommer in

26



om det dr nagon som inte ser ut att var hir 6verhuvudtaget. Da kan man ju stélla fragan att
“hur ar ldget idag?” och da far du oftast att man tommer sig nigonting men dé kan vi ju ocksé
ganska snabbt sidga “okej nu dr vi hér av den hér anledningen och vi ska gora detta”. Och det
ar ju lite svarare nir man sitter pa distans, &ven om man d4, dven om vi pushade for att alla
skulle ha sina kameror igéng sa blev det ju &nnu mera hopplost. For mig dr det ganska.. for
mig &r det valdigt mérkligt att ha ett digitalt mote utan bild, att bara sitta och prata med ndgon

bok eller sten.” (Intervjuperson 6)

Trots att Sivunen och Laitinen (2020) menar att digitala verktyg kan skapa mening vid
kommunikation i storre grupper, verkar detta inte vara helt unisont med respondenternas
upplevelser. Men nér det kommer till verbal kommunikation som vanligtvis sker i samband
med fysiska interaktioner, verkar inte detta vara fallet. En av forklaringarna kan vara att
medarbetarna inte upplever den digitala kommunikationen som tillrackligt djupgéende. Detta
kan vara en forklaring till varfor en forh6jd gemenskap inte upplevs och istdllet en 6kad
isolering skapas, d& medarbetarna inte kdnner sig nidra varandra. Som Kaufmann och
Kaufmann (2016) forklarar dr den verbala kommunikationen ett foredraget sitt att
kommunicera da det kan bidra till bredare information och frimja forstielse. Detta antyder
dven véra resultat, men det finns likasa motséttningar till detta utifran var fokus ligger,
effektivitet eller gemenskap? Intervjuperson 8 uttalande kring detta ger en forstaelse kring

svarigheterna kopplat till gemenskapen i de digitala arbetsformerna.

“Det kénns som att ndgonstans dr det 4nda en barridr i skdrmen att du kan inte riktigt uppfatta.
I borjan va det ju rdtt manga som inte ens hade kameran pa men sen blev det ju att det méste
vi ju ha. For annars sa kan du inte uppleva nagon form av interaktivitet 6verhuvudtaget,

uttryck och s&.” (Intervjuperson 8)

Avstingda kameror nimns 1 bada citaten ovan men dven barridrer och svarigheter kring att
kommunicera i grupp tas upp av resterande respondenter, som menar att det blir svirare att
samspela. En god kommunikation dr en bidragande faktor till positiva aspekter pa
relationerna inom arbetsplatsen (Goode & Newnam 2019). De anstillda upplever att
relationerna pa arbetsplatsen, kopplade till arbetsgemenskapen, paverkas negativt av
bristande kommunikation. Avsaknaden av fysisk interaktion &r en aspekt av detta. Detta gar
dven i linje med Goode & Newnam (2019) beskrivning av att den goda kommunikationen
paverkar individens mdjlighet att kinna gruppsamhorighet. Resultatet av

kommunikationsbristen dverensstimmer med vara forvintningar baserat pa tidigare teorier
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kring detta fenomen. Som intervjusvaren i var studie visar pa blir samspelet pa arbetsplatsen
paverkat negativt sett till kommunikationen. Detta kan saledes leda till att den gemensamma
uppfattningen som bidrar till gruppsamhorigheten och samspel diaremellan reduceras och de

barridrer som ndmns kan resultera i en minskad gemenskap.

Detta leder oss vidare till fragan till om respondenterna kénde att de kommit ndrmare
varandra eller inte under arbete hemifran dar kommunikationen sinsemellan var den

gemensamt omtalade negativa faktorn.

“Ja, det dr en jéttebra frdga. Det har jag nog inte svar pa. Jag tror att det handlar om
frekvensen i hur man kommunicerar, det vill sdga att om vi sitter i samma rum i ett
kontorslandskap och tillbringar 8 timmar tillsammans pa ett kontor s kommer vi ju hinna
prata om ganska mycket mer én bara jobbet i sig. Det blir ett socialt smorjmedel for man lar
kénna varandra lite mer privat. Man har forstéelse for varandras utmaningar béde pa
arbetsplatsen och hemma kanske. Medans pa teams, nér du ringer nagon s& méaste du
verkligen ha det som agendapunkt att snacka om ingenting for att det ska bli sd. Annars ar det
ju ner till punkten i sig. Jag ringer dig for att prata om detta. Och da ar det ju ofta jobbrelaterat
maste jag sdga. Sa att det dr vl det som &r skillnaden...tror jag. Men jag har inte svaret.”

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 3 ndmner hur den mer informella kommunikationen om andra @mnen én
arbete har minskat under arbetet hemifran, medan den formella 6kat. Detta har fatt en effekt
pa den upplevda arbetsgemenskapen. Som Kaufmann och Kaufmann (2016) ndmner tenderar
den formella kommunikationen till att vara mer agendastyrd och planerad. Detta kan ha en
negativ paverkan pa gruppsamhdrigheten och samspelet mellan individer. Forstaelsen kring
medarbetares hemsituationer och det sociala smorjmedlet att kinna varandra lite mer privat
for att forstd varandras utmaningar uttrycks som en positiv effekt som hemarbetet verkar
begrinsa. Kénslan av gemenskap pé arbetsplatsen kan bidra till kéinslan av sékerhet och
enklare hantering av svarigheter men dven minska otydlighet (Love 2007). Den minskade
tillhorighetskénslan skapar inom denna studie instabilitet. Stodet kollegor sinsemellan som
respondenterna beskrivit kunnat skapa just stabilitet och balans, och den tillhérighet som de
tidigare ként finns inte ldngre dir. Konversationer mellan kollegor eller chefer bidrar till att
uppleva en kénsla av bekriftelse och uppskattning (Harenstam 2010). Men dven feedback dir

det sociala dr en viktig faktor for organisationers utveckling. Filstad, Traavik och Gorli
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(2019) forstarker detta synsitt att det &r de sma snacken med kollegor som speglar

tillhdrigheten pa arbetsplatsen.

“Ja men det kan nog vara kombinerat. Faktiskt. Absolut. Det kan jag nog kidnna med négra av
mina kollegor att jag hade. Jag kan mérka till exempel hér i den svenska organisationen sa kan
jag mérka lite men. Ja men lite mer distans,|[...] s ménga génger har jag ként att; Nej men har
det hdnt? Nar hdnde det? Det har inte jag hort, for da har de hort det hédr i gdngarna. [...] Sen &
andra sidan sa kan jag kénna mig mycket tightare med Danmark och Estland &n tidigare for
nu har jag haft betydligt mer visuell kontakt pa skdrmen som jag kanske hade pa telefon
innan. Sa dir, samma med mina kollegor i Frankrike. Mycket, mycket tightare pa skarmen,

for innan blev det ju litt att man tog telefonen. (Intervjuperson 1)

Som intervjuperson 1 ndmner har den informella kommunikationen som Kaufmann och
Kaufmann (2016) ndmner som de spontana interaktioner som kan frimja trygghet och
gemenskap varit bristande eller helt saknats. Dock ser vi en 6kning i skapandet av gemenskap
mellan kollegor som respondenten innan pandemin inte triffat vardagligen. Detta kan
relateras till de mojligheter de teknologiska utvecklingarna har bidragit till for att mdjliggora
kommunikation 6ver distans (Harpaz 2002). Men i relation till kollegor som respondenten
vanligtvis har en tidigare uppbyggd relation till har det 6kade distansarbetet bidragit till en
upplevelse av minskad gemenskap, eftersom hen uttrycker en kinsla av att hen missat saker
som namnts. Som Sivunen och Laitinen (2020) redogor for kan sociala relationer forbéttras
via digital kommunikation. Men utifran vad intervjuperson 1forklarar samt flera av
respondenterna sa har just upplevelsen av relationen med kollegor som de tidigare haft stor
fysisk kommunikation med péverkats negativt. Det blir synligt att brister i kommunikationen
visat sig ha en paverkan pa medarbetares upplevda gemenskap. Detta har bidragit till klyftor

mellan enheter vilket lyfts fram 1 nésta analysdel.

4.3 Uppkomsten av en kansla av oar

Nedan kommer det analyseras hur de anstdllda upplever att det skapats avstdnd
avdelningarna emellan. Med en upplevd brist pd bade kommunikation och sociala
interaktioner pd arbetsplatsen utifran vdra intervjupersoners svar skapas friktion mellan

individer och avdelningar.
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Allvin et al. (2006) belyser att nér arbetet fordndras och blir mer flexibelt, i form. av
exempelvis distansarbete, kan det uppkomma brister i helheten i1 organisationen. Det blir ett
storre fokus pa individen och det individuella arbetet och inte den kollektiva organisationen
och hur man arbetar tillsammans. Detta ndmns i samtliga intervjuer dar medarbetarna delar
denna syn. Respondenterna ndmner just hur en avsaknad av sociala relationer skapats, och att
arbetet blivit mer individuellt och inte ldngre som en enad organisation i lika hog grad som
innan pandemin. Forstielsen for det gemensamma handlandet forsvinner och synliggdr de
brister som uppstar inom organisationen utifran den upplevda samhorigheten vilket bidrar till
skapandet av “Gar”. Intervjuperson 5 uttrycker sig enligt féljande nér vi stiller frdgan om det

ar viktigt for hen att vara pa plats pa kontoret ndr mojlighet till det finns:

“Jag tror det betyder jattemycket. *ldngre tystnad*. Dels sé tror jag ju att man far lite den hér
kollen pa vad som hénder. For sitter du sjilv s& har du ju det som hénder i din lilla bubbla.
Men har du dé inte forstaelsen for vad som hander for 6vrigt sd blir man ju liksom inte... man
blir liksom en liten egen 6 pa nagot sitt. Att man inte riktigt har ett sammanhang. Jag tror att
det ocksé gor att man... nd men om man inte forstdr sammanhanget s tror jag att det dr svart

att kdnna den hir gemenskapen eller samhorigheten.” (Intervjuperson 5).

Intervjuperson 5 ndmner att hen upplever att man blir som en egen 6 och att man inte riktigt
befinner sig i ett ssammanhang nir man arbetar hemifran. Det framgar dven att respondenten
upplever att detta paverkar gemenskapen och samhdrigheten pa arbetsplatsen. Just
bendmningen “0ar”’ ndmns dven av ytterligare en medarbetare. Hen pratar ocksa om hur 6ar
uppkommit samt att organisationen tappat det tvirfunktionella arbetet, det vill séga

organisationen sett som en helhet.

“Men utmaningen har snarare kommit till dom hér tvarfunktionella for nu har vi lite byggt
upp en san situation att dom hér darna har det funnits en stor kommunikation inom. Men vi
har inte lyckats lika vdl med att kommunicera mellan, och det &r ju lattare nir man ar fysiskt
pa plats. Och man inser ju dé att det dr fem steg till min kollega men ocksé att det ar fem steg
till typ “Kalle” som jobbar pa en annan avdelning. S& det blir ju l4ttare for mig att hora av mig
med hela organisationen nér jag r pa plats. Sa jag tror att dér pa ett sitt har det varit ett bra
samarbete och kénsla dé, men jag tror nog att vi har tappat lite mellan dom hér
tvarfunktionella grupperna. Och jamen att om man kan inte 16sa problemet sjélv s& behdver
man kanske input fran andra och da dr det mycket enklare da att om alla sitter i samma hus”

(Intervjuperson 6).
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Intervjuperson 6 belyser hdr hur kommunikationen inom 6arna som uppkommit har fungerat
bra men att kommunikationen mellan de 6arna inte har varit lika funktionell. Hen gar vidare
till att forklara vikten av att vara pa plats for att enklare kunna samarbeta pa ett
tvarfunktionellt sdtt och kunna hora med hela organisationen. Som ndmnt i den teoretiska
referensramen kan organisationen ha fungerat bra under tidigare omstindigheter, men att
svarigheter som dessa kan uppkomma i de mer flexibla arbetena, som i detta fallet arbete

hemifran (Allvin et al. 2006).

Byrd (2022) behandlar ocksd hur hemarbete har skapat en kénsla av att vara skild frén andra
pa arbetsplatsen. Forfattaren menar att svarigheter finns med att ha vissa personer som arbetar
pa plats pa kontoret medans vissa arbetar pé distans. Detta fenomen kunde tydligt vi se under
samtalet med intervjuperson 7 ndr vi pratade om just splittringarna som uppkommit i
organisationen. Intervjuperson 7 arbetar i nulédget i stort sett alla dagar pa kontoret och

ndmner hdr hur det uppkommit svarigheter sett till de som inte &r pa plats.

“*avdelning™® har val kommit langt ifran oss. Det dr ingen som kénner... de r ju borta liksom.
Eller vad ska man séga de &r ju inte borta, de &r ju inte inne pd kontoret. De dr aldrig inne och
de far inte den gemenskapen med oss andra om de aldrig ar inne.[...] Och da blir det ju

svarare” (Intervjuperson 7).

Resultaten visar pa att kommunikationen och relationen mellan de som arbetar hemifran och
pa plats pa kontoret paverkas negativt kopplat till gemenskap, och att detta forsvarar
arbetssituationen. Allvin et al. (2006) ndmner ocksa just att kommunikationen och samarbetet
kan bli lidande, och att detta kan leda till informella arbetsdelningar. Intervjuperson 6,
uttrycker sig vidare kring synen pa darna som uppkommit. Hen forklarar situationen likt

foljande:

“Sen &r det klart att vi ser ju oss som en ja men det har ju sannolikt paverkats av dom hér tva
aren, baksidan av distanseringen blir ju att det blir inte lika naturligt och kroka arm med
nagon annan och diskutera och hitta en 10sning utan dd kommer man till dom hér
distanshjélpmedlen som mail eller annat. Och vissa fragestéllningar blir ju, det kan
uppkomma en viss frustration som egentligen inte skulle behdvas om man angrep det pa ett

annat satt kanske” (Intervjuperson 6)
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Har uttalar sig respondenten och siger “det blir inte lika naturligt att kroka arm med ndgon
annan...” vilket kan spegla de 6ar och uppdelningar som anses ha uppkommit. Det kan ocksé
kopplas till den tvarfunktionella problematiken som nimnts ovan pa grund av det patvingade

arbetet hemifran.

4.4 Digitala aktiviteter och hybridlosning: vagen till balans eller

obalans?

I denna analysdel analyseras det kring upplevelserna hos de anstdllda samt hur de arbetat
kring att upprdtthalla de sociala relationerna och gemenskapen vid hemarbete. Vidare

analyseras dven den nuvarande hybridlosningen.

Vid arbete pa distans kan foretagskulturen tvingas att férdndras en aning, och ledningen kan
till viss del behdva fordndra sitt ledarskap (Allvin et al. 2006). Byrd (2022) ndmner bland
annat hur en ledare som vill arbeta med inkludering maste fokusera pa exempelvis sociala
relationer och ldgga ett fokus pé kollektivet. Bade intervjuperson 3 och 2 framfor nedan saker
som de anstéllda gjort for att forsoka fokusera pa just de sociala relationerna och kollektivet

vid arbetet hemifran:

“Na men vi, vi forsokte vl ta lite olika grepp. Vi diskuterade mycket hur vi skulle kunna gora
detta pa ett sétt som funkar men vi hade lite olika... vad ska man kalla det... kanske
leksessioner liksom att vi hade utmaningar som man skulle 16sa tillsammans i en grupp eller
att vi arrangerade fredagsquiz och séna saker for att just planldgga sociala aktiviteter som inte

hade direkt med jobbet att gora.” (Intervjuperson 3)

“[...]. Men under 2020 sa var det en del uppbokat med Kahoot iallafall 2-3 ganger iallafall
vill jag minnas. Och vid ett tillfalle gjorde faktiskt var chef vid ett extra tillfélle.. ja jag vet
inte hur de andra avdelningarna hade jag har faktiskt inte frdgat. Hen plockade ihop en korg
dér man fick lite kex, lite marmelad, lite cider och lite choklad och sa korde hen faktiskt ut till
oss, hen korde faktiskt ut till var och en och ldmnade av utanf6r var dorr som vi skulle ha till

spelet. Sa ja en trevlig, ja trevligt initiativ.” (Intervjuperson 2)

Ovan framstar att att organisationen forsokt framja de sociala relationerna hos medarbetarna
genom gemensamma aktiviteter, trots avsaknaden av mdjlighet att ses. Dessa aktiviteter

uppskattades av medarbetarna, men samtliga respondenter uppgav dven att de tappade
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dragkraft relativt fort. Vid beskrivningen av foretaget hos de anstéllda ndmns synen pa
organisationen som familjir. Denna sjélvbild pa den informella nivan har paverkats negativt
av hemarbetet. Allvin et. al (2006) diskuterar sjalvbild och beskriver hur symboliska
praktiker och foretagsgemensamma vérderingar som védnskap och positiv stimning, fredagsol
och andra aktiviteter kan understryka den sociala sjdlvbilden. Nar den foretagsgemensamma
sjdlvbilden inte ldngre uppfyller samma krav den tidigare gjort, bidrog detta till att
medarbetarna upplevde distansering fran tidigare sjdlvbild. Detta trots att de anstillda forsokt
arbeta med aktiviteter vars syfte var att stirka gemenskapen. Nér vi frdgade de anstéllda vad

de anség att de hade bidragit med i denna fraga svarade en av dem foljande:

“Ja men det var allt fran fika, till; jag bakade detta. Vi hade lunch. Jag vet att héar *avdelning*
hade séhér att de stod och skulle...De hade skdrmen p4, sé alla stod och gjorde sin egen lunch
samtidigt som de filmade. Sen 4t de lunch tillsammans.[...] Det kan vara allt fran crazy hat
day till, vi hade san hér quiz. Det var jattekul faktiskt. Green hat people utbildning eller nagot.
Man blev indelad i olika grupper och sa fick man dé vélja olika kort, man fick resa runt jorden
eller ndgot sant var uppgiften. [...] Sa skulle man da gissa, var dr ni? Ta ett foto och latsas att
ni dr i Frankrike. S& hdmtade man en vinflaska och fasen jag har en baguette, ndgon hade en
basker. Det var jéttekul. Jag tycker att vi har varit duktiga med, sen kan man ju alltid bli battre
men, man blev ju lite intvingad i det. Det &r ju sékert vissa som har tyckt att det har varit

fruktansvért jobbigt” (Intervjuperson 1)

Ovanstdende citat indikerar pa att de anstéllda tydligt aktivt arbetat med att forsoka
upprétthdlla en gemenskap pé distans trots omsténdigheterna. Byrd (2022) pratar om
svarigheterna for ledningen att kunna skapa gemenskap nir de sjdlva och de anstéllda arbetar
pa distans. Just nu har foretaget en hybridlosning dir de anstéllda maste vara pa plats pa
kontoret minst 2-3 dagar i veckan medan resterande dagar ir flexibla och de kan arbeta fran
valfri plats. En av de intervjuade personerna ser problematiken i detta och uttrycker sig enligt

foljande:

“Det ar det, precis! Jag upplever att balansen inte riktigt finns och vi har varit ganska érliga i
ingangen i att vi vet, hur skapar vi balans infor forvantningarna infor framtiden. For nu ar ju
forvantningarna véldigt annorlunda och s& dér men jag upplever inte att vi har... eller vi har
ju hela tiden sagt att vi testar och sen far vi se vad som funkar eftersom. Vi implementerar ju
dé vad vi kallar det eller vad manga foretag kallar det ndgon hybridldsning. Och vi har valt

och kort ett par ménader nu men nu ar det dags att utfora...Och spontant skulle jag nog séiga
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att vi har nog inte hittat helt rétt i balansen och vi skulle nog vilja ha lite storre ndrvaro pa

kontoret” (Intervjuperson 6).

Intervjuperson 6 uttrycker tydligt hur hen anser att det borde vara stdrre nédrvaro pa kontoret
an vad det dr nu, och att de anstéllda inte har hittat rétt balans i losningen. Detta kan kopplas
tillbaka till Carnevale och Hatak (2020) att nir organisationer byter till virtuella former av
arbetssitt och socialisering kommer detta paverka vérderingar och kulturen inom
organisationer. Problemen som kan utldsas fran ovanstdende citat dr att det finns en obalans i
form av att arbetsplatsen nu blivit mer uppdelad. En aterkoppling till hur det var tidigare och
att detta d4r ndgot man stravar tillbaka mot dr gemensamt hos samtliga anstéllda. Anstillda
som tidigare arbetat pa plats och flyttats till distans har enligt (Wang et al. 2021) gemensamt
dessa upplevda svarigheter kring balans och ineffektiv kommunikation. Vikten av att hitta en
balans dr ndgot som intervjuperson 6 nidmner. De anstillda har testat sig fram for att forsoka
hitta den bésta 16sningen. Men intervjuperson 6 upplever att de inte riktigt lyckats och att
hybridlosningen behover ses dver. Flexibiliteten som arbetet hemifrdn mojliggor bidrar har
med att skapa klyftor 1 tidigare vérderingar och kultur kring det sociala i arbetet men dven
arbetet i sig. Viktigt att notera &r att en majoriteten av de anstéllda inte stéller sig helt emot
hybridldsningen men att det dven finns en gemensam syn att ndgot saknas. Detta syns i

intervjuperson 5 uttalande kring upprétthéllandet av gemenskapen.

“Nej men jag tror &nda att vi har upprétthéllit den och det var ju liksom for allas hélsa liksom,
det var inga diskussioner om att vi skulle gora pa ndgot annat sitt for det inser ju alla. Men jag
tror att...hade vi... sidg att vi bara bestimmer nu att; nd men vi behover inte ha det hér
kontoret vi kan lika bra stdnga ner och sa kan alla sitta hemma, det blir mycket billigare. Det
hade vi inte matt bra av. Man behover det hir sociala samspelet for att hitta framéat. Och det ar
ju... nd men det dr ju allt ifrdn att man kdnner varandra lite till att man... och dir kan man ju
vara mer privat eller mer 6ppen. Men jag tror att om man ser en ménniska sahér face to face

s, ja men det gor nagonting med en. Vi dr byggda for att triaffas.” (Intervjuperson 5)

Tidigare forskning som fokuserat pé arbete via distans utifran en svensk kontext visar pé att
trots en 6kning av arbete pa distans utnyttjas detta inte som en vardaglig praxis hos de med
mojligheten (Vilhelmson & Thulin 2016). Intervjuperson 5 utsaga kring om ett kontor eller
inte skulle behdvas, gér ihop med intervjuperson 6 uttalande kring den upplevda obalansen.

Uttalandet om att “vi dr byggda for att triffas” anser vi vara en kraftfull sammanfattning av
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samtliga respondenters syn pd betydelsen av det sociala. Trots att mojligheten och vanan nu
finns att 1 princip basera sin verksamhet hemifrin syns en vilja att faktiskt vara pa plats och
samarbeta. Som tidigare forskning belyst, att arbete hemifrén inte utnyttjats pa vardaglig
praxis innan pandemin, verkar fortfarande vara aktuellt och anledningen &r det sociala

samspelet som nimns ofta i det empiriska materialet.

5. Slutsats, diskussion och vidare forskning

5.1 Slutsats

Fenomenet distansarbete inte dr ndgot nytt, dock dr det patvingade och ofrivilliga
distansarbetet ndgot som uppkommit till f61jd av Covid-19. Denna studie bidrar till
forskningen kring medarbetares upplevelser kring sociala relationer pa arbetsplatsen vid ett
okat arbete hemifrén. Resultaten av studien visar att det finns ett samband mellan
medarbetares minskade upplevda gemenskap med kollegor och arbete hemifran. Trots

positiva upplevelser hos de anstéllda i minga fall, sett till effektivitet och produktivitet vid
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arbete hemifran sa upplevs trots allt en avsaknad av fysisk interaktion. Kombinationen av att
vissa i nuldget befinner sig pa kontoret och andra inte, 4r en bidragande faktor till att arbetet
blir mer trogflytande och paverkar den upplevda gemenskapen. Ett centralt &mne som
uppkom 1 studiens empiri var att deltagarna upplever att arbete hemifran har skapat friktioner
mellan grupper och avdelningar inom organisationen. Svérigheter i kommunikation mellan de
anstillda dr nagot som resulterat irritationsmoment, vilket bidrar till upplevelsen av
forsamrade sociala relationer. Studiens insamlade empiriska material visar pé att detta kan
undvikas om arbetet skulle utféras mer péd kontoret nu nér samhillet inte langre regleras av
restriktioner. Detta eftersom de fysiska samtalen och interaktionerna bidrar till en storre
forstaelse for gruppdynamiken. Vidare visade studien att den informella kommunikationen
inte upplevs fylla samma funktion via digital kommunikation som vid de fysiska smasnacken
vid kaffemaskinen eller under gemensamma pauser. Studien visar pa att de informella
elementen 1 interaktionerna pa arbetsplatsen upplevs som en avsaknad faktor vid hemarbete
samt att det har en stor betydelse for den totala upplevda arbetsgemenskapen. Studien foreslar
att arbete hemifran pé arbetsplatser som innan pandemin varit kontorsbaserade, men som
under Covid-19 patvingats distansarbete, behover skapa en storre forstaelse for sina
tillvigagangssitt kring de digitala kommunikationsmedlen for att kunna skapa ett djup vid

eventuell fortsatt anvindning.

Hybridlosningar dér anstéllda &r pa plats 2-3 dagar i veckan dr en nuvarande infasningsmetod
for att forsoka bemodta medarbetarnas 6kade krav pé flexibilitet. Studien foreslar att dessa
hybridlésningar inte dr bidragande till en 6kad eller bibehdllen gemenskap utan att de snarare
bidrar till en forsimrad gemenskap. Detta eftersom medarbetare inom olika avdelningar som
kraver samarbete inte befinner sig pa plats vid samma tillféllen, vilket bidrar till den
forsimrade kommunikationen inom organisationen som helhet. Gemenskapen har i ménga
fall varit ofordndrad eller till och med battre inom de specifika avdelningarna, men det
tvirfunktionella arbetet har blivit stukat. Studien tyder pé att arbetet blir mer trogflytande och
att detta paverkar den upplevda gemenskapen i hela organisationen. Studien foreslér att detta
behover ses over hur vidare dagar pa frivillig plats dr genomforbart, da alla inte befinner sig
pa kontoret samtidigt. Vikten av att ha en forstaelse for och djup 1 de digitala
kommunikationsvdgarna behdver skapas inom organisationer nar medarbetare arbetar
hemifran. Alternativt att ledningen implementerar fasta dagar pa kontoret, da alla avdelningar

ska vara pa plats. Detta skulle kunna bidra till en reducering av de sociala splittringar och
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kommunikationssvarigheter som kan uppkomma mellan kollegor pé plats och distans, samt

bidra till en storre upplevd arbetsgemenskap.

5.2 Diskussion

Syftet med denna studie var att bredda kunskapen kring hur anstéllda upplever att
arbetsgemenskapen paverkas under ett 0kat anvindande av arbete hemifran. Som tidigare
namnt i1 problemformuleringen dr distansarbete och flexibla arbetsplatser en vdaxande trend
och allt fler organisationer véljer att implementera detta (Dagens Nyheter 2020). Studiens
syfte besvarades med fragestillningen som lyder: Hur upplever de anstdllda avsaknaden av
den fysiska interaktionen pd arbetsplatsen och hur paverkar detta arbetsgemenskapen? Som
namnt 1 bakgrunden har Covid-19 pandemin lett till ett 6kat distansarbete vilket bidragit till
konsekvenser som kan ha péverkat gemenskapen inom organisationer (Amis & Greenwood
2020). Resultaten tyder pé att kommunikationen har en avgérande betydelse for anstélldas
upplevelse av de sociala interaktionerna och for kinslan av att ingd 1 en gemenskap. Studien
visar pa att de digitala kommunikationssétten inte lyckats skapa mening for sociala relationer,

vilka &r centrala for att kinna gemenskap (Héarenstam 2010).

Studien visar dven att den fysiska arbetsplatsen bidrar till mer informell kommunikation
vilket frdmjar spontanitet och gemenskap (Kauffman & Kauffman 2016). Smasnack i
korridorerna skapar betydelse och en kénsla av meningsfullhet f6r medarbetarna vilket
saknats vid arbete hemifran. Majoriteten har haft mindre erfarenhet av distansarbete tidigare
samt att arbetet pa distans varit patvingat under pandemin vilket kan ha bidragit till en
minskad forstaelse kring arbetet hemifran (Wang et al 2021). Dock visar studien pa att
medarbetare trivs med hybridlosningar 1 relation till individuella faktorer d& detta mojliggor
en flexibilitet 1 vardagen. Arbetet hemifran bidrar till utrymme att kontrollera sin vardag allt
mer men det bidrar dock till mer upplevda konflikter och spanningar. Detta menar Allvin
(2006) ar en konsekvens som kan uppsté av distansarbete vilket studien hénvisar till de “6ar”
som uppkommit. Detta kan paverka den upplevda gemenskapen och det tviarfunktionella
arbetet. Studien visar pd att en viss irritation kan uppsté kring vissa arbetsmoment dér
kontorsarbetare och hemarbetare inte lyckas samarbeta och kommunicera pa ett meningsfullt

och effektivt sétt. Upplevelsen av att det finns barridrer kan vara skadligt for kénslan av

tillhorighet. Eftersom arbetet tidigare varit fysiskt pé plats, bidrar detta till att manga stravar
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efter det gamla normala som bestatt av en kontinuerlig nira kontakt med chefer och kollegor.

Studien visar pa en avsaknad av detta, vilket paverkat kdnslan av tillhorighet.

Medarbetarnas upplevelser kring arbete hemifran tyder pa en minskad arbetsgemenskap
vilket paverkas av saknaden av en gemensam forstaelse for jobbrelaterade problem som
uppstar. Denna forstdelse dr ett essentiellt verktyg for att arbetsmiljon ska vara funktionell
(Mikkola & Valo 2020). Om organisationen skulle arbeta med att forbattra forstaelsen kring
de digitala kommunikationsmedlen skulle detta kunna skapa ett djup i kommunikationen och
diarmed stdrka kédnslan av ndrhet (Sivunen & Laitinen 2020). De restriktioner som uppkom i
samband med Covid-19 skulle dock kunna vara en faktor som paverkat den upplevda
arbetsgemenskapen dé kénslan av isolering eller begridnsningar kan ha upplevts i en storre
omfattning. Om kommunikationen blir tydligare och medarbetarna lyckas skapa forstaelse
och djup 1 kommunikationen kan medarbetarnas upplevda gemenskap forbéttras. Studien
visar pd att det patvingade distansarbetet bidragit till en minskad kénsla av upplevd
gemenskap och att det finns en minskad kénsla av meningsfullhet i interaktioner kollegor

emellan.

5.3 Forslag till vidare forskning

Vidare forskning skulle kunna bidra med ett bredare perspektiv i form av att studera ett flertal
organisationer inom kunskapsintensiva yrken. Detta for att skapa en djupare forstielse kring
ytterligare faktorer som individer finner paverkande utifran den sociala tillvaron som det
patvingade distansarbetet bidragit till. Vidare forskning kan dven att se till de langsiktiga
effekterna av pétvingat distansarbete d& majoriteten av medarbetarna anser att detta far stora
konsekvenser for den upplevda gemenskapen pé arbetet. Ett intressant tillvigagingssitt till
vidare studier kan vara att kombinera individuella intervjuer med observationer pa
arbetsplatser. Detta for att se hur gruppdynamiken utspelar sig samt om den dverensstimmer

med deltagarnas utsagor kring deras ageranden.

Da denna studie gjorts enligt den svenska kontexten kan den anses bidragit med resultat som
kan antas ha en friare kontext utifrdn samhilleliga aspektet. Sverige var ett land med friare
restriktioner &n manga andra nirliggande ldnder under Covid-19 pandemin. Resultaten av
studier 1 andra lander dér restriktionerna varit hardare, kopplat till detta &mne kan dérfor antas
ha avvikande svar kopplat till behoven av de sociala relationerna inom arbetsplatsen. A ena

sidan sa kan mdjligtvis den svenska kontexten bidragit till en mindre avsaknad av sociala
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samspel pa arbetsplatsen da livet runtomkring arbetet varit friare. Hybridlosningar som
appliceras idag kan darfor varit mer foredraget ur ett medarbetarperspektiv i den svenska
kontexten. Detta kan mojligtvis ha skapat mindre forstaelse och djup for de digitala
kommunikationssitten inom arbetet. A andra sidan kan méjligtvis linder med hérdare
restriktioner skapat sig en storre forstaelse och djup inom den digitala kommunikationen da
denna varit den kommunikationstyp som mdojligtvis varit mer dominerande i samhéllet och
inte endast pa arbetet. Att undersoka andra ldnders upplevelser kan dirfor vara av intresse for
att se till vilka faktorer som spelar en storre eller mindre roll 1 upplevelsen av

arbetsgemenskap.
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Bilaga - Intervjuguide

Information:

- Presentation om studien och dmnet (vem ska ta del av arbetet)
- Allmén information

- Informerat samtycke
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- Info om inspelning och anonymitet. Bara vi som tar del av detta. Ar det okej att vi
spelar in? Inspelningen kommer raderas efter transkribering.

- Informanten far hoppa over fragor eller avsluta intervjun nir hen vill.
Inledande fragor:

- Presentation om dig sjdlv? bakgrund, utbildning, jobberfarenheter? Vad jobbar du med
idag?

- Vilka arbetsuppgifter har du?

- Har du arbetat mest hemifran eller pa plats pa kontoret under pandemin?

- Hur ofta brukar du vara pé kontoret nu? Sker arbetet pa distans nu?

- Hur sdg en typisk dag ut nér arbetet var pd kontoret innan pandemin?

- Hur sag en typisk arbetsdag ut nir du arbetade under pandemin/pa distans. Beskriv
girna fran nir du vaknar tills du somnar

- Vad har det funnits for fordelar och nackdelar med att jobba hemifran for dig?

- Vad betyder gemenskap for dig?

- Vad ér arbetsgemenskap for dig?
Arbete:

- Jobbar ni mycket i grupp? Skulle ni séga att ni dr en social arbetsplats?

- Tas viktiga beslut fraimst av ledningen eller ar alla delaktiga?

- Istora drag, hur upplever du att det 6kande distansarbetet paverkat din
arbetssituation?

- Har du haft tidigare erfarenheter av distansarbete?

- Fick man jobba hemifran innan pandemin? Hur utnyttjades denna mojlighet?

- Fanns det regler och strukturer kring hur ditt arbete skulle utféras under pandemin?
Utsatta timmar? Eller var det flexibelt sa linge du gjorde ditt jobb?

- Tycker du att distansarbetets flexibilitet varit en fordel 1 din arbetssituation?

- Har distansarbetet pdverkat din arbetssituation pa ett stressfullt sitt?

- Hur har den fysiska miljon sett ut hemma? Har foretaget hjélpt till med skrivbord?
Stolar? Det ergonomiska?

- Hur sag era moten ut under distansarbetet? Hur var kulturen pé dessa? (holl man
tiden, kom alla, osv?)

- Kunde du koncentrera dig pa samma sétt under digitala mdten som pé de fysiska?
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- Hur ser din hemma-situation ut? Bor du ensam? Sambo? Barn?
- Tycker du att omstillningen till distansarbetet gick bra? Smidigt? Onskar du att det
hade skotts pé ett annat vis?

- Vad har det funnits for, for- och nackdelar f6r organisationen med distansarbete?
Kollegor:

- Kaénner du att du kommit dina kollegor ndrmre under distansarbetet? Eller har
relationen blivit sémre?

- Anser du att mojligheten att fa hjalp och stod av kollegor och chefer har varit
densamma under distansarbetet jamfort med innan?

- Har du umgétts med dina kollegor trots att du inte varit pa kontoret? Eller har ni bara
setts digitalt under de bestimda mdtena?

- Upplever du att er gemenskap pa arbetet blivit battre/simre under distansarbetet?

- Hur sag situationen ut innan pandemin? Hade ni AW? Fika? Frukostar?

- Hur blev det under distansarbetet? Upprittholls detta digitalt? Hur gick detta? Kan du
beskriva en sén hindelse?

- Kaénner du att du presterar béttre eller simre nér du inte far traffa dina kollegor
dagligen?

- Upplever du att er arbetsgemenskap blev sdmre nir ni inte kunde vara pd kontoret och
arbeta?

- Hur mycket betyder det har smésnacken for dig? Att snabbt kunna hjélpas at, eller

bara prata om annat?
Ansvar:

- Hur arbetade ni aktivt med att upprétthalla gemenskapen?
- Paverkade distansarbetet ditt vilmaende? Beskriv!
- Vad har varit din motivation under distansarbetetet?

- Kénner du dig mer delaktig i arbetet nu dn innan det blev pa distans?
Fragor till VD:

- Hur skulle du beskriva dina egna insatser for att upprétthélla arbetsgemenskapen nér

arbetet sker pa distans?
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- Kénner du att folk har vant sig till dig nir de varit osékra kring hanteringen av
distansarbetet? i samma omstrackning som innan? blev arbetsbordan hogre?

- Hur upplevde du omstéllningen till distansarbetet i borjan?

- Finns det ndgot som du anser att du hade kunnat géra annorlunda eller ndgot du skulle
vilja forbattra nu i efterhand?

- Anser du att distansarbetet har paverkat organisationen? isannafall hur?

- Vad dr de storsta forandringarna du har sett inom organisationen?

- Hur anser du att ni har arbetat med att kunna anpassa er till den nya arbetssituationen?

- Har ditt sitt att leda fordndrats sedan distansarbetet borjade?

- Har det lett till ndgra nya sétt som du tycker har utvecklat organisationen och paverkat

gemenskapen inom organisationen?
Fragor till HR

- Fick du som HR fatt nya plotsliga arbetsuppgifter under distansarbetet?

- Har du ként att det varit ditt ansvar att hjélpa till med att styra upp hur ni ska
upprétthdlla en gemenskap?

- Har det skickas ut mail, enkdter till de anstéllda for att se hur de upplevde det 6kade

distansarbetet?
Avslutning:

- Har du péaverkats pa nagot sétt av distansarbetet som vi inte tidigare tagit upp?
- Finns det ndgot som vi inte har diskuterat som du skulle vilja ta upp?

- Tacka intervjupersonen for dennes deltagande.

46



