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Sammanfattning:

Titel: Nérhet pa4 Avstdnd- En kvalitativ studie om hur fordndringen i arbetsmiljon i
samband med pandemin paverkat samhorigheten.

Niva: Kandidatuppsats i Service Management, HT 2022
Forfattare: Amelia Listov

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

Syfte: Undersokningens syfte dr att bidra med en djupgéende forstaelse for hur
fordndringen i arbetsmiljon och omstéllningen till distansarbete upplevs av anstéllda
samt hur detta paverkat samhorigheten.

Fragestillningar:
® Hur upplevs fordndringen i arbetsmiljon av anstdllda?
® Hur paverkar fordndringen i arbetsmiljon samhorigheten?

Teori: distansarbete, samhdrighet, kidnsla av sammanhang (KASAM), kénslan av
sammanhang pa arbetsplatsen

Metod & Genomforande: Studien har en kvalitativ metod med tolkande ansats.
Empirin samlades in genom utférande av nio semi-strukturerade intervjuer. Pa sa sitt
samlades tillrdckligt material in for att undersoka fragestillningarna utifrdn den
presenterade teorin.

Slutsatser: Sammanfattningsvis paverkas den upplevda samhérigheten av fordndringen i
arbetsmiljon och kdnslan av sammanhang forsdmras. Det stiller darfor krav pa organisationen
att anpassa premisserna for att upprétthalla samhdrigheten nir arbetsmiljon fordndrats till
hemmet. Samhdrigheten som infinner sig vid fysiska moéten ér inte detsamma digitalt.

Nyckelord: arbetsmiljo, Covid19, samhdrighet, flexibilitet, KASAM
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1. Inledning:
1.1 Bakgrund

Studiens avsikt dr att ge en fordjupad inblick kring hur férdndringen i arbetsmiljon samt okade
flexibiliteten i samband med overgdngen till distansarbete upplevts av anstdllda. For att du
som ldsare ska fd en bra grund infor ldisningen av denna uppsats kommer jag ndmna
bakgrunden till distansarbete och dess koppling till arbetsmiljon. Detta fungerar ocksd som
stod i analysen av hur fordndringen i arbetsmiljon paverkat samhorigheten som beskrivs i

analys och diskussionsavsnittet.

2020 var ett oforglomligt &r, det var aret dé allt fordndrades pd grund av Covid19-pandemin
vilket pédverkade alla savdl privat som 1 arbetslivet. Foljden av pandemin blev att
Folkhédlsomyndigheten inforde olika rekommendationer for att minska smittspridningen, varav
ett att dessa var att de organisationer som kunde fick stdlla om och bedriva sin verksamhet pé
distans (Folkhdlsomyndigheten 2020). Distansarbetet pagick ldngre dn véntat och stéllde dérav
krav pé organisationerna att anpassa sig efter de rddande forutsittningarna. Overgéngen till
distansarbete i samband med den 6kade smittspridningen péverkade fraimst gruppen anstillda
som bedrev sitt arbete frdn en kontorsmiljo, eftersom foljden blev att de tvingades ldmna den
fysiska arbetsplatsen och i stillet jobba hemifran (Chafi, Hultberg & Yams 2021). Négot som
ocksa paverkades i samband med fordndringen av den fysiska arbetsplatsen var medarbetarnas

psykosociala arbetsmiljo och kdnslan av samhdrighet.

Arbetsmiljon framstdlls som ett brett fenomen och innefattar allt som anstdllda priglas av
kopplat till arbetet (Haraldsson, Ros, Jonker & Josefsson 2022). Siledes omfattas arbetsmiljon
av bade den fysiska och psykosociala arbetsplatsen. Dessa samverkar for att tillsammans framja
samhorighet pé arbetet, 6ka vilmaende samt motivera de anstéllda till att fortsétta prestera pa
jobbet (Chafi et al. 2021). Dock, skiljer sig de fysiska och psykosociala arbetsforhallanden nar
arbetet utfors frin medarbetarnas hem an pa arbetsplatsen. Anledningen till detta &r att behoven
skiljs frdn varandra och hur vil dessa kan tillgodoses bero pd arbetsmiljon (Vleeshouwers,
Flek, Christensen, Johannessen, Finne, Mohrn, Jergensen & Lunde, 2022). Det finns olika
aspekter som &r viktiga for att motivera anstdllda att ga till arbetet. Dessa dr gemenskap,
tillhorighet, glddje och kreativitet (Sandahl, Falkenstrdm och von Knorring 2021). Overgangen

fran den fysiska arbetsplatsen till hemmet kan begriansa moéjligheten till social samhorighet och



kreativitet samt forsdmra det psykiska vilbefinnandet (Ryan & Deci 2017). Det kan dven leda
till minskad mojlighet till professionell utveckling i de olika arbetsrollerna (Golden & Dino

2008).

Distansarbete dr ingenting nytt, men fick i samband med pandemin en annan betydelse for
individer och organisationer. Innan pandemin saknade en stor del av de som arbetade stod och
erfarenheter for att kunna utfora sitt arbete hemifran. Detta fordndrades dock nér pandemin tog
fart eftersom hemarbete blev det nya “normala” arbetssittet i samband med restriktionerna som
infordes (Wang, Liu, Qian & Parker 2020). Foljden av detta blev att arbetsplatser tvingades
omvdrdera befintliga riktlinjer och strukturer samt flytta delar av eller hela organisationen till
digitala plattformar (Olsson 2022). Detta var en fordndring som gjordes omgaende och over
véldigt kort tid, vilket 6ppnade upp till mdjligheter sdvil som begransningar for anstillda och

organisationer.

1.2 Problemformulering:

I takt med 6kad teknologisk utveckling och digitalisering av flera tjénster, priaglas en stor del
av arbetslivet av fordndringar (Vleeshouwers et al. 2022). Nya aspekter kopplade till hur arbetet
utfors har paverkat arbetets innehall samt organisationers arbetssitt som helhet. Samma géllde
under pandemin nér flera verksamheter stilldes infér utmaningen att delvis eller helt dndra
séttet de arbetar. Franken, Bentley, Shafaei, Farr-Wharton, Onnis & Omari, (2021) belyser
vikten av att studera samt forsta hur arbetsforhallandena sag ut fore, under och efter pandemin
1 syfte att skapa en helhetsbild. Innan pandemin arbetade en ganska liten andel pé distans och
gruppen anstéllda som gjorde detta bestod framst av hog-klassificerade yrkesroller (Chafi et al.
2021). Under pandemin fick dock ménga organisationer patvingat och oftrivilligt 4ndra sina

rutiner och arbetssitt for att stimma 6verens med de rddande fordndringarna (Byrd 2022).

Omstéllningen till distansarbete till foljd av pandemin har pdverkat den fysiska och
psykosociala arbetsmiljon. Det har lett till savél fordelar som nackdelar kopplade till
distansarbetet, dér vissa véger tyngre &n andra. Forskning av bland annat Bucurean (2020) och
Allvin (2001) belyser hur overgingen till distansarbete leder till kostnadsbesparingar for
organisationer samt en dkad produktivitet hos medarbetarna. Den 6kade produktiviteten gar
dock bara att framstdlla pa individniva eftersom det ar betydligt svdrare att studera samt bevisa

om det skett en 6kning pé kollektiv niva (Allvin 2001). Vidare, framstiller Ipsen, Veldhoven,



Kirchner och Hansen (2021) samt Harpaz (2002) for-och nackdelar kopplade till distansarbete
men specifikt kopplat till pandemin. Férdelarna som ndmns &r 6kad flexibilitet och effektivitet
hos anstillda pd grund av minskade distraktioner. Nackdelar kan exempelvis var den sociala

isoleringen samt att utvecklingsmdjligheterna professionellt begransas (Harpaz 2002).

Att skapa samt uppritthalla sociala band &r ett grundliggande ménskligt behov som lyfts fram
av Baumeister och Leary (1995). Forfattarna beskriver att det kan leda till positiva kénslor, ett
bittre fysiskt och psykiskt vdlmiende samt 6kad motivation till prestation i samband med
arbetet. Overgéngen till distansarbete anses dock ha en inverkan pé den upplevda gemenskapen
och samhdrigheten pa arbetsplatsen som begrinsats. Aven Hérenstam (2010, s. 7) lyfter fram
sociala relationer som viktiga for att skapa samhorighet och mening pé arbetsplatsen. Dessa
sociala anknytningar menar Filstad, Traavik och Gorli (2019) leder till individuell och kollektiv
tillvaxt. Vidare belyser forskningen dven hur samhorigheten skapas och upprétthalls genom
aktiviteter tillsammans med andra (Love 2007). Detta innebar att pratstunder pa arbetstid vid
kaffemaskinen eller under lunchen &r nidgonting som tagits upp som vésentligt utifrdn den

upplevda samhorigheten.

Tidigare forskning av Bucurean (2020) och Ipsen et al. (2021) belyser som tidigare nimnts hur
fordndringen 1 arbetsmiljon paverkat anstédlldas produktivitet pa arbetsplatsen. Byrds (2022)
undersokning under pandemi-tiden visar pa ett alternativt synsétt, som avviker frdn annan
forskning med fokus pd hur distansarbetet har en inverkan frimst pd produktiviteten och
effektiviteten hos individer. Forfattaren framfor i stillet ett ledarskapsperspektiv och hur
distansarbetet skapat nya granser for inkludering i organisationer som praglar kdnslan av
samhorighet. Inkludering beskrivs som en grundldggande premiss for samhorighet och
meningsfullhet 1 arbetet (Byrd 2022). Pandemin stéllde om tidigare ndmnt krav pd manga
organisationer att snabbt stélla om och éndra sina arbetssitt for att gd i linje med forandringarna
(Byrd 2021). Detta har gjort att &ven medarbetarna behdvt stélla om, vilket paverkat deras
intryck av de arbetsrelaterade fordndringarna, exempelvis den upplevda samhoérigheten.
Forskning av Byrds (2022) berér dmnet som studien fokuserar pd i form av kénslor av
samhorighet och hur samarbetet samt relationer uppritthélls vid distansarbete. Detta beskrivs
dock utifran ett ledarperspektiv eftersom forfattaren belyser vad ledningen kan gora for att
uppmuntra en inkluderande kultur vid distansarbete. Denna forandras nér arbetet endast sker

hemifran.



Mgjligheterna som skapas av flexibla arbetsmiljder och att samhdrigheten pd arbetsplatsen
begrénsas till f6ljd av minskade sociala traffar dr ingenting nytt. Det ligger i ménniskans natur
att vara en del av ett gruppsammanhang och distansarbete dr nadgonting som funnits lange.
Covid-19 pandemin har dock gett forskningen en alternativ dimension eftersom det &r
ndgonting som tagit hela virlden med storm. Forskningen tappar dock i1 virde med tiden och
ar sdledes endast aktuellt under en begrénsad tid. En konsekvens av forandringarna som skedde
omgéende i samband med omstéllningen till distansarbete, gjorde att flexibiliteten inte lingre
var frivillig och valmdjligheterna i stallet begrénsats. Vidare var foljden av de minskade fysiska
ankomsterna pa arbetsplatserna en patvingad och oforutsedd social isolering samt en minskad

kdnsla av samhorighet.

Att sammanfoga samhorighet och isolering dr svért eftersom det framstdlls av motsatta
aspekter. Distansarbetet dr som forskningen pdvisar en vixande trend som ménga
organisationer fortsatt kommer implementera i framtiden, det stdller saledes krav pé
arbetsgivaren att anpassa de arbetsrelaterade forutsattningarna efter forandringen (Byrd 2022).
Undersokningen kan bidra till forskningsfiltet genom att framhdva alternativa faktorer som
paverkat samhdrigheten vid radande fordndring i arbetsmiljon. Det kommer ldggas stort fokus
pa medarbetarnas upplevelser eftersom befintlig forskning frimst betonar arbetsgivarens
skyldigheter som dr att arbetsmiljon praktiskt ska vara oférédndrad. Det finns ingen universell
upplevelse som giller for alla, pandemin har péverkat individer olika. Medarbetarnas

upplevelser blir darfor ett komplement till arbetsgivarens skyldigheter.

1.3 Syfte & Fragestillningar:
Syftet med undersdkningen &r att studera hur foréndringen i arbetsmiljon (fysisk och
psykosocial) upplevts av anstdllda som oftrivilligt behdvt arbeta hemifrdn i samband med

covid19-pandemin samt hur omstédllningen paverkat samhorigheten.

Utifrén studiens syfte har foljande fragestillningar formulerats och kommer besvaras:

1. Hur upplevs fordndringen i arbetsmiljon av anstdllda?

2. Hur pdverkar fordndringen i arbetsmiljon samhorigheten?



2. Metod

S

yftet med detta avsnitt dr att beskriva undersékningens tillvigagangssdtt med relevanta
motiveringar for att pd bdsta sdtt besvara fragestdllningarna. I forsta delen kommer metodval
och datainsamling presenteras. Vidare beskrivs urvalsprocessen samt hur analysen av det
empiriska materialet utforts. Avslutningsvis framstills en reflektion 6ver de etiska principerna

samt en bedomning av Studiens kvalitet utifrdan olika kriterier.

2.1 Val av metod

Undersokningen utgir fran en kvalitativ forskningsmetod och anvinder semi-strukturerade
intervjuer for att studera utvalda anstilldas upplevelser av forandringen i arbetsmiljon till f61jd
av covid-19 pandemin. Kvalitativa undersokningar dr lampliga for utférande av sméskaliga
studier, dér fokus ligger pd att skapa ett holistiskt perspektiv genom att djupgdende studera
sarskilt utvalt material, som exempelvis olika slags uttryck (Denscombe 2018, ss. 24-25).
Metoden dr lamplig for studien eftersom ett fatal individers upplevelser studeras genom analys

av deras respons kopplade till uppsatsens syfte och fragestéllningar.

Kvalitativ forskning framstélls enligt Bryman (2018, s. 455) som tolkningsinriktad eftersom
syftet dr att forstd den sociala verkligheten genom deltagarnas intryck av den sdrskilda miljon,
som priglas av deras intryck av verkligheten. Undersokningen forhéller sig till det
tolkningsbaserade perspektivet eftersom vikten ligger pd att uppfylla syftet samt besvara
fragestéllningarna. Detta gors genom att forsta respondenternas sociala verklighet utifran den
insamlade empirin for att vidare skapa en egen tolkning (Bryman 2018). Studien redogdr vidare
for en konstruktionistisk-ontologisk standpunkt, som forutser att sociala egenskaper skapas
genom att flera individer samspelar. Detta representeras i undersdkningen genom att jag som
forfattare samarbetar med deltagarna for att fordndra samt anpassar den sociala verkligheten

utifrdn den genererade kunskapen (Bryman 2018, s. 455)

Innan intervjuerna paborjades framstilldes en grovt teoretisk referensram for att stodja
faststillande av intervjuguiderna samt ndgorlunda styra undersdkningen i rétt riktning. Denna

referensram fordndrades dock och anpassades utifrdn den empiri som samlades in. Det
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anvindes med andra ord ett induktivt tillvigagangssitt eftersom teorin anpassades och
formades utifran det verkliga utfallet av studien (Kvale & Brinkmann 2014, s. 238). Syftet med
detta var att skapa ett stodjande ramverk som pa bésta mojliga sitt fungerar som ett

komplement till undersdkningen samt bidrar till att besvara fragestédllningarna.

2.2 Datainsamling

Nedan beskrivs hur processen for urval och intervjuer gitt till samt hur arbetet fortskridit
efter genomforda intervjuer med hjdlp av transkribering, tematisering och analys. Urvalet
har skett genom ett mdlstyrt snobollsurval samt ett icke-sannolikhetsurval. De semi-

strukturerade intervjuerna genomfordes digitalt via verktyget Teams.

2.2.1 Urvalsprocess

For denna undersdkning genomfordes totalt nio intervjuer, dir sju var med anstéllda som
arbetar i en kontorsmiljé och tvd med organisationer som specialiserar i foretagshilsovard.
Deltagarna i studien arbetar med administrationen pa ett stort foretag som &r verksam i olika

lander.

Urvalet av deltagare gjordes genom ett mélstyrt urval, som innebér enligt Bryman (2018, s.
496) att tinkbara individer som ir passande for studien utifrn vissa kriterier véljs ut pa ett
strategiskt icke-sannolikhetsbaserade sitt. Kriteriet for studien var ursprungligen att deltagarna
behovde vara anstdllda pd ett kontor och har i samband med pandemin gatt Over till
distansarbete. De behdvde dven ha tillgdng till foretagshilsovird genom sin arbetsgivare.
Studien anvéinde vidare bekvdmlighetsurval, vilket innebar att det fanns en respondent med
personlig koppling till forfattaren som kan leda till subjektivt tolkande av materialet (Kvale &
Brinkman 2014, ss. 291-294). Detta betyder att jag som forfattare redan har en uppfattning av
intervjupersonen, som sedan kan pdverka kvaliteten och analysen av empirin. Jag har tagit
hénsyn till detta genomgaende, men anser inte att det har en stor inverkan eftersom det endast
fanns en koppling till en deltagare. Jag tog kontakt med en nérstdende som uppfyllde studiens
kriterier och hen skickade sedan vidare mitt mejl till sina kollegor for att nd ut till och samla in

tillrdckligt med respondenter. Eftersom det ursprungliga mejlet forst skickades ut till den nédra

11



kontakten som i sin tur skickade det vidare till andra tdnkbara deltagare med liknande
forutséttningar, anvdndes ett bekvamlighetsurval som sedan Overgick till ett sndbollsurval.
Urvalsmetoden kidnnetecknas av att jag viljer ut respondenter samt tar kontakt med de, men att

de sedan nar ut till flera individer med liknande egenskaper (Bryman 2018, s. 504).

Jag kontaktade dven tvd foretag som specialiserade inom foretagshdlsovard ocksa genom
mélstyrt urval, men bestimde mig att efter genomfOrande av intervjuerna att &ndra
fokusomradet for min undersokning. Eftersom jag ansdg att det insamlade materialet kunde
berika forskning inom ett annat omrade. Jag dndrade sdledes fokus fran behovet av
foretagshélsovdrd under pandemin till hur férdndringen av arbetsmiljon upplevts av anstillda
som behdvt arbeta pé distans och hur detta paverkat samhorigheten. Dock ansag jag att det
insamlade materialet frdn intervjuerna med foretagshdlsovarden var anvindbart. Eftersom de

ocksa behovt stilla om till distansarbete.

2.2.2 Semi-strukturerade intervjuer

Metoden som anvéndes i undersokningen var som tidigare ndmnts semi-strukturerade
intervjuer. Detta var ett relevant metodval eftersom det skapar mdjlighet att styra intervjuerna
utifrdn forutbestimda omraden med tillhdrande fragor, samtidigt som intervjupersonen
uppmanas till fritt tal vilket kan bidra till nya infallsvinklar. Den semistrukturerade
intervjuformen beskrivs som relativt flexibel eftersom det ger intervjudeltagarna mdjligheten
till fritt tolkande och resonemang kring sina upplevelser (Bryman 2018, s. 563). Omréde-
specifika fragor anvindes for att sékerstilla att relevant material samlas in for att dels besvara

fragestéllningarna, dels uppfylla syftet.

Det skapades tva intervjuguider infor intervjuernas genomforande eftersom deltagare fran tva
olika grupper ursprungligen intervjuades: anstillda som anvinder foretagshédlsovird och
foretag som specialiserar i foretagshilsovard. Syftet med detta var att skapa méngtydighet och
presentera upplevelser ur olika perspektiv. Bryman (2018, s. 565) menar att fordelen med
intervjuguider &r att det uppmanas flexibilitet och frihet hos deltagarna att besvara fridgorna pé
olika satt samtidigt som det bibehalls en nadgorlunda struktur. Intervjuguiderna strukturerades
pa samma sétt: med en inledande, mellanliggande och avslutande del. Det som sérskilde

intervjuguiderna var tematiken som anvindes, dér bada fokuserade pé hur arbetet sdg ut innan,

12



under och efter pandemin. I guiden avsedd for de anstillda stdlldes dock dven fragor relaterat
till hélsa och vdlméende kopplat till pandemin samt upplevelser av foretagshilsovard. Medan
intervjuguiden menad for foretagen uppmarksammade mer arbetet samt behovet av stod innan,

under och efter pandemin.

Innan intervjuerna paborjades viarmdes intervjupersonerna upp genom att de fick en snabb
genomgang av syfte och undersékningens anvidndningsomrade for att skapa en avslappnad
stimning och etablera en god relation (Alvesson 2011, s. 63). Malet med de inledande fragorna
var ocksé att ldra kdnna deltagarna samt skapa en forstdelse for deras arbete och roll i foretaget.
Den mellanliggande delen bor vidare fokusera pa att frdgor kring den genomgéende tematiken
besvaras (Alvesson 2011, s. 64). I mitt fall presenterades bredare fragor for att finga upp
sarskilda upplevelser och tankemonster kopplade till pandemin. Som komplement till dessa
fragor fanns dven foljdfrdgor som anvéndes i vissa intervjuer for att uppmana deltagaren att
fordjupa sig och vidareutveckla sitt svar, eller om de missat att besvara den ursprungliga fragan.
Som tilldgg, anvindes ocksa oforberedda foljdfragor under en del av intervjuerna beroende pa
innehallet och om jag ansag att tillrackligt material erhallits eller inte. Intervjuerna avslutades
sedan med fragor dér respondenterna uppmanades att reflektera over innehéllet av intervjun
samt att se dver om det fanns ndgonting de ville tilligga. Detta ger utrymme till revidering eller

komplettering av befintlig information (Alvesson 2011, s. 64).

Tabell 1: Intervjuernas genomforande

Datum av genomforande: Intervjuperson pseudonym: Léingd pa intervju:
2022-05-16 Intervjuperson 1 50 min
2022-05-17 Intervjuperson 2 50 min
2022-05-18 Intervjuperson 3 (FHV) 30 min
2022-05-19 Intervjuperson 4 40 min
2022-05-20 Intervjuperson 5 50 min
2022-05-23 Intervjuperson 6 1 h4 min
2022-05-23 Intervjuperson 7 (FHV) 35 min
2022-05-24 Intervjuperson 8 58 min
2022-05-25 Intervjuperson 9 40 min
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2.2.3 Utmaningar under genomforande av intervjuer

Under studiens gang har det identifierats ndgra utmaningar. Den forsta utmaningen relateras
till tekniken eftersom att genomfora intervjuer digitalt kan ge upphov till vad Bryman (2018,
s. 593) belyser som teknologiska problem. Vid ett intervjutillfille si strulade ljudet och det
borjade prassla, men detta problem atgirdades och det var mojligt att dterga till intervjun.
Ytterligare en utmaning som uppkom var hantering av personliga kinslor sdsom nervositet for
att sdkerstélla att kvaliteten pa intervjun inte paverkas. Under de forsta intervjuerna uppkom
en del stammande och icke-planerade pauser, men intervjupersonerna hade dverseende samt
forstaelse. Vidare, besvarades vissa fragor fran den anvinda guiden som en del av en annan
fraga vilket gjorde det svart att tyda huruvida den ursprungliga fragan besvarats eller inte. Som
tillagg, gick intervjun ibland i en annan riktning &n Onskat. Foljden blev att det antingen
skapades nya infallsvinklar eller avvek frin syftet vilket gjorde att det fick styras om genom
att stdlla foljdfragor. Avslutningsvis, genomfordes alla intervjuerna digitalt via Teams eftersom
bade jag och deltagarna befann oss pa olika platser. Detta var dock ingenting som péverkade
kvaliteten pa intervjuerna och konversationerna flot pa naturligt precis som det hade varit vid

en fysisk sammankomst

2.2.4 Transkribering, tematisering och analys

For att materialet ska bli léttare att hantera och analysera spelades intervjuerna in for att sedan
transkriberas. Transkribering betyder att alla delar av en intervju skrivs ned, och forskaren kan
véilja om langre pauser eller kénslouttryck fran respondenter ska inkluderas eller inte
(Denscombe 2018). I mina transkriberingar har jag valt att avstd frdn sddana uttryck eftersom
jag anser att det inte kommer pédverka autenciteten eller kvaliteten pa det erhdllna materialet.
Att transkribera dr en mycket tidskrdvande process, men den forenklar vidare jamforelser och

analyser av den insamlade empirin (Denscombe 2018).

Nir alla transkriberingar fardigstillts var det dags att sortera och reducera materialet for att
gora det ldttare att hantera. Att sortera materialet kan skapa en béttre struktur och dverblick av
materialet (Rennstam & Wisterfors 2015). Intervjumaterialet var ganska logiskt och det var

inte svart att folja eftersom svaren pa de stillda frdgorna foljde samma struktur som
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intervjuguiderna. Detta underléttade sortering och reducerings-processen eftersom det gjorde
det ldttare for mig att veta vilken information som var relevant kopplat till syftet och
fragestéllningarna. Jag tillimpade det som Rennstam och Wisterfors (2015) kallar kategorisk
reducering, vilket beskrivs som en metod didr omrdden som inte dr relevanta utifran
undersokningens syfte utesluts. Eftersom jag efter intervjuerna @ndrade riktning pé studien
uteslot jag kategorier som inte var aktuella ldngre. Dessa var exempelvis frdgor som behandlade
av hilsa och vilmaende till behovet av

foretagshélsovdrd och delar kopplat

foretagshélsovérden.

Materialet sorterades vidare genom anvindning av fargkodning, dér jag strok under och
markerade dterkommande omraden och teman efter att ha lést intervjuerna flera ganger. Jag
gjorde detta utifran ett hermeneutiskt angreppssitt, som innebdr att forflytta sig mellan
materialet i sin helhet och olika delar for att identifiera aterkommande upplevelser och
formuleringar (Kvale & Brinkmann, 2014 s. 252). Kategorierna som behaéllits var kopplade till
arbete innan, under och efter pandemin, hur hélsan tillsammans med vidlmaende paverkats av
de ridande forindringarna samt betydelsen av samhorighet. Aterkommande teman som

uppmirksammades och ansdgs relevanta var: flexibilitet, samhorighet och sociala kopplingar,

fordndringen i arbetsmiljon samt hdlsa/vilmdende (se tabell 2).

Tabell 2: Fargkodning och tematisk analys

Flexibilitet Samhorighet och - Halsa och
sociala kopplingar vilméaende
Intervjupersonerna Intervjupersonerna Respondenterna Intervjupersonerna
pratar om den 6kade | beskriver betydelsen belyser hur reflekterar kring sin
flexibiliteten som de | av sociala kopplingar arbetsmiljon hélsa och vdlméaende
tilldelats i arbetet och samhdrighet pa fordndrats bade och hur
och deras arbetet och hur fysiskt och omstédllningen till
upplevelser av detta | denna paverkas av | psykosocialt och hur distansarbete
distansarbetet. de upplever paverkat deras
fordndringen. kénsla av
vélbefinnande.

Dessa teman fungerade sedan som ett ramverk for att tydligt markera citat och delar fran
intervjuerna som kopplades till respektive tema. Aven om jag bestimt att ta bort Amnet
foretagshélsovérd har jag valt att ha med citat frdn minst en intervju med foretagshilsovarden

eftersom de kan som tidigare ndmnt understryka de anstélldas upplevelser. Det fanns

15



fortfarande stora méngder material eftersom dessa teman identifierades i manga intervjuer. Jag
behovde séledes minska antalet citat och uttryck ytterligare for att gora det mer begripligt och
lattare att hantera. Rennstam och Wisterfors (2015, s. 135) belyser hur analys av kvalitativt
material handlar om att dvervédga och vélja bort vissa delar eftersom endast en del av empirin
kan stodja fortséttningen i arbetet. Jag fokuserade siledes pé att markera citat och uttryck som
var aterkommande och kunde ge en dvergripande uppfattning samt sarskiljande perspektiv for

den kommande analysdelen.

2.3 Reflektion kring etik, kvalitet och metod

I detta avsnitt sker en redogorelse for hur de etiska principerna som rdder for kvalitativa
undersékningar  behandlats.  Dessa  dr  informationskravet,  samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vidare diskuteras hur kvaliteten kan bedomas med

fokus pd aspekter som: trovirdighet, pdlitlighet, 6verforbarhet och bekrdiftelsebarhet.

2.3.1 Etiska overvaganden

Det har varit av storsta vikt for mig att vid arbetet med denna undersdkning agera korrekt och
forhalla mig till de etiska principerna, for att varken intervjupersonerna eller deras arbetsplatser
ska paverkas negativt av studien. Detta gér i linje med Bryman (2018, s. 170), som beskriver
att en av de mest centrala grunderna inom forskningsetiken &r att se till att ingen tar skada pé
grund av forskningen, genom att behandla: frivillighet, integritet, konfidentialitet och
anonymitet hos de inblandade i undersokningen (Bryman 2018). Alla dessa faktorer har en
betydande roll och fungerar tillsammans for att skydda deltagarna samt hantera de insamlade
materialet pd rétt sitt. Detta gors genom betraktande av fyra huvudkrav inom forskningsetiken:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman

2018, ss. 170-171).

Under genomforandet av intervjuerna samt analysen av empirin har dessa grundprinciper
standigt beaktats. Informationskravet innebér att de berdrda intervju-deltagarna informeras om
studiens syfte, uppliagg, frivillighet till deltagande samt att de har ritt att ndrsomhelst dra
tillbaka sitt deltagande om de onskar (Bryman 2018, s. 170). Detta krav applicerades bade i
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informations-mejlet som skickades ut till alla potentiella deltagande och som en del av
inledningen till alla intervjuer. Samtyckeskravet betyder vidare att forskaren ar skyldig att
meddela deltagarna att de har ritt att individuellt bestimma om sin medverkan i
undersokningen (Bryman 2018, s. 170), vilket jag informerade alla respondenter om i bérjan
av varje intervju. Som tilldgg, nir det insamlade empiriska materialet hanterades och forbereds
for transkriberings-fasen hélls arbetsplatsen och namnet pa intervjupersonerna anonyma. Pa s
satt tillimpades konfidentialitetskravet och de medverkandes sekretess upprittholls (Bryman
2018, s. 170). Slutligen, har jag dven tagit hdnsyn till nyttjandekravet som betyder att det
insamlade materialet frdn intervjuerna enbart anvinds i1 forskningssyfte och att nir arbetet ar
fardigt raderas (Bryman 2018, s. 171). Kravet uppfylls genom att informera deltagarna om detta

forst i mejlet som skickades ut men dven i inledningen av intervjuerna.

2.3.2 Bedomning av kvalitativa studier utifrian kvalitetskriterier

Det finns olika kvalitetskriterier att forhédlla sig till for att bedoma kvaliteten av
undersokningen. Dessa beskrivs av Denscombe (2018) som trovdirdighet, palitlighet,
overforbarhet och bekrdftelsebarhet. Det kommer nedan redogdras for hur dessa definieras

samt appliceras till unders6kningen.

Kvalitetskriteriet trovdrdighet framstéller hur traffséker den insamlade data &r (Denscombe ss.
420, 2018). I undersokningen har trovérdigheten studerats genom att noggrant se dver hur
rimliga tolkningarna &r utifrdn respondenternas upplevelser i intervjuerna. Kvalitativa forskare
kan inte visa med sdkerhet att deras resultat dr det “ratta”, men de kan med ritt verktyg bedoma
trovardigheten i unders6kningen (Denscombe 2018). Detta kan géras genom triangulering som
kdnnetecknas av arbete och jamforelser mellan olika kéllor. En sorts triangulering &r
datatriangulering som innebdr att studiens trovérdighet undersoks genom anvindning av flera
informationskéllor (Denscombe 2018, s. 227). I studien har datatriangulering tillimpats genom
att studera forekomsten av likheter och skillnader i deltagarnas upplevelser. Materialet beddms
som trovdrdig eftersom samma intervjuguide anvidnds som underlag for jimforelse av

respondenternas svar.

Att beddma om en studie dr palitlig handlar om att faststélla ifall resultatet skulle vara desamma

om det utfors av andra forskare (Bryman 2018, s. 468). Kvalitativ forskning &r svar att upprepa
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och skulle studien upprepas med samma syfte men andra intervjudeltagare hade resultatet
kunnat blir annorlunda. Dock, om undersékningen gjorts om med samma intervjupersoner fran
samma arbetsplats hade resultatet troligtvis blivit liknande. Denscombe (2018, s. 421) menar
att palitligheten beddms om undersdkningen leder till ansedda procedurer och rimliga beslut i
stdllet for en exakt reproduktion av studien. Genom att med noggrannhet granska delar i
uppsatsprocessen dir det kontinuerligt motiveras och reflekteras dver de gjorda valen bedoms
studien ha hog palitlighet. Ytterligare ett kvalitetskriterium &r 6verforbarhet samt mojlighet
till generalisering, vilket framstélls av utstrackningen som resultatet av undersdkningen kan
overforas och jimforas med andra liknande fall (Denscombe 2018, s. 422). Eftersom studien
framstiller ett fatal individers personliga kénslor och upplevelser kopplat till en sérskild social
verklighet, blir det svért att generalisera till andra kontexter. Upplevelser och kénslor ar
individanpassade, men jag hoppas att genom studien spegla och ge en inblick for hur
fordndringen av arbetsmiljon och den Okade flexibiliteten paverkat samhorigheten inom

organisationer som utgatt fran kontorsarbete.

Bekriftelsebarhet dr det sista kriteriet som kommer diskuteras och handlar om att Sppet
reflektera Gver forskarens vérderingar samt att resultatet framstéller deltagarnas roster
(Denscombe 2018, s. 423). Eftersom jag som fOrfattare &r paldst pa &mnet och de teorier som
anvinds 1 undersokningen &r jag medveten att mina egna erfarenheter, virderingar och
kunskaper kan paverka min tolkning och forstéelse av det insamlade materialet (Bryman 2018,
s. 64). Undersokningen bedoms ha medel bekriftelsebarhet eftersom det har lagts stort fokus
pa att studera deltagarnas upplevelser och samtidigt forsoka ta avstdnd och sétta mina &sikter
och tidigare kunskap inom omradet at sidan. Samtidigt dr jag medveten att mitt “jag” kan
préigla stora delar av uppsatsen. I syfte att undvika detta i storsta mojliga mén har fokus lagts
pa att framfora vad respondenterna onskar formedla genom exempelvis citat som skapar en

djupgéende forstaelse.
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3. Tidigare Forskning & Teoretisk referensram:

Detta avsnitt kommer diskutera den teoretiska referensramen som kommer anvdndas for att
stodja analysen av den insamlade empirin samt besvara frdgestillningen. Forst gors en
diskussion kring tidigare forskning om distansarbete och flexibilitet i arbetslivet. I den andra
delen presenteras KASAM och samhorighet som teori for att forsta behovet av samhérighet pa
arbetsplatsen och kunna uppfylla syftet samt besvara frdgestdillningarna. Avsnittet avslutas

med en reflektion for hur teorierna kommer anvdndas for att uppfylla syftet.

3.1 Distansarbete

Distansarbete dr inte ndgonting nytt, det har funnits linge men blivit mer aktuellt i samband
med COVID19 pandemin. En glimt av hemarbete inférdes redan under 1960—-1970 talen, da
mdjligheten att ta sig till arbetet begransades av yttre faktorer som exempelvis hdga priser pa
drivmedel, eller forkortade arbetsdagar i samband med behov av barnomsorg (Olsson 2022, s.
17). I borjan var det frimst lagutbildade kvinnor och hemmafruar som arbetade hemifran under
1970 da begreppet borjade anvidndas eftersom de var bundna till hemmet pa nigot sitt (Allvin
2001, s. 1). I samband med den 6kade teknologiska utveckling och intresse for nya medel for
informationsdverforing blev distansarbete en representation av teknikens mojligheter. Foljden
av detta blev att hogkvalificerade manliga tjinstemén med hjélp av persontelefon, dator och
uppkoppling kunde utfora sitt arbete lika bra hemifrdn som pa arbetsplatsen. Mojligheten att
kunna arbeta pa distans men ocksé pé arbetsplatsen blev sammanfattningsvis en representation
av samhillets levnadsvillkor och forknippades med flera valmdjligheter (Sturesson 2000;

Allvin 2001).

Det har under de senaste dren skett en drastisk fordndring géllande var och hur arbetet utfors
(Belle, Burley & Long 2015, s. 78). Bade i samband med den 6kade digitaliseringen och
teknologiska utvecklingen men dven pa grund av pandemin, har trenden kring distansarbete
tagit fart och blivit det nya arbetssittet (Raghuram et al. 2001; Belle et al. 2015). Arbetet kan
med hjdlp av tekniken utforas under bestimda tider pd andra platser &n den fysiska
arbetsplatsen med anvéndning av olika information och kommunikationskanaler (Vilhelmson

& Thulin 2016). Det oppnar med andra ord upp for 6kad rumslig och tidslig flexibilitet i
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arbetslivet samt anvinds av flera yrkesgrupper (Hékansta & Bergman 2018). Det dr dock
viktigt att anstéllda tilldelas rétt forutsittningar for detta samt att deras arbetsuppgifter anpassas
for att kunna utforas pa distans (Vilhelmson & Thulin 2016, s. 80). Detta stiller krav pa
arbetsgivaren att dndra och anpassa de arbetsrelaterade forutsédttningarna efter raddande

fordndringar 1 syfte att mojliggora och forenkla dvergédngen (Vilhelmson & Thulin 2016).

Distansarbete kan vidare 6ppna upp till mdjligheter for sévil individer som organisationer.
Mojligheter for anstdllda kan vara 6kad autonomi, arbetstillfredsstéllelse samt en béttre balans
mellan arbets-och privatlivet (Bucurean 2020). Att utfora sitt arbete hemifran ir en
forutsittning for frihet eftersom anstillda sjédlvstindigt kontrollerar samt paverkar sin
arbetssituation i syfte att tillfredsstdlla sina behov samt fortsétta utvecklas i sina arbetsroller
(Harpaz 2002). Vidare, anses distansarbete leda till 6kad flexibilitet i arbetslivet eftersom
anstillda kan vélja sina arbetstider, samtidigt som de har mer tid for sociala eller
familjerelaterade aktiviteter (Ipsen et al. 2021). Ytterligare en fordel &r forbéttrad disciplin och
tidsbesparing eftersom arbetet utfors utan distraktioner (Harpaz 2002). Det sparas dven tid pa
transport till och fran arbetet (Bucurean 2020). Belle et al. (2015) belyser gransséttning som en
nackdel av distansarbete eftersom gransen mellan anstilldas arbets-och privatliv suddas ut
vilket gor dem svéra att sérskilja. F6ljden blir att de riskerar att spendera mer tid pa arbetet dn
de gjorde innan. Distansarbete begrdnsar kinslan av tillhorighet och samhorighet pé
arbetsplatsen eftersom den fysiska nirvaron saknas. Aven om interaktionerna sker digitalt, ir
stdd 1 arbetet frdn kollegor eller chefer visentligt for manga. Trots de framstéllda for-och
nackdelar belyser Knardahl & Christensen (2021) att pandemin samt den efterfragade
flexibiliteten 1 arbetet varit en drivkraft for fortsatt implementering av distansarbete. Det

forvintas séledes vara en del av méngas arbetsliv i framtiden.

3.2 Samhorighet: behovet att vara en del av niagot storre

Overgangen till arbete pa distans bor ske ldngsamt och gradvis. Detta forklaras av individers
behov att fysiskt tridffa andra och vara en del av ett ssmmanhang (Vilhelmson & Thulin 2001;
Vilhelmson & Thulin 2022). Samhorighet ar ett grundldggande behov och beskrivs som en
“stark onskan att skapa och upprdtthalla anknytningar mellan individer” bade pa personlig
och kollektiv nivd (Baumeister & Leary 1995). Behovet av samhorighet gir langt bak i

evolutionen dir ménniskor var beroende av samhdrighet till en grupp, for att bland annat
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overleva. Kravet pa samhorighet har dock minskat i tak med utvecklingen av individuella
kulturer, men praglas fortfarande av ménniskors handlingar och erfarenheter (Schnell, Hoge,
Wolfgand & Weber 2019; Baumeister & Leiry 1995). Studier visar att individer med starka
sociala anknytningar upplevs ha flera positiva kinslor, hogre tillfredsstéllelse till livet samt ett

forbattrat psykiskt och fysiskt vdlméende (Stillman & Baumeister 2009).

Sociala relationer dr centrala for att individen ska forstd och hantera omvirlden. Kénslan av
samhorighet pé arbetsplatsen forknippas med de processer som stodjer skapande av relationer
mellan anstdllda och yrkesgrupp, organisation eller ett team (Schnell, Hoge, Wolfgang &
Weber 2019; Baumeister & Leary 1995). Detta kan goras genom att dela erfarenheter, skapa
upplevelser, arbeta mot gemensamma mal samt ldra sig av varandra fOr att tillsammans véxa
och utvecklas (Filstad, Traavik & Gorli 2019). Det skapas med andra ord en kénsla av
sammanhang eftersom individen blir en del av ndgonting stérre. Kénslan av samhorighet
préglas av relationer mellan grupper i organisationen, men formas dven genom aktiviteter som
utfors tillsammans med andra. Exempel pé sddana kan vara gemensamma luncher, workshops

eller After Work (Filstad, Traavik & Gorli 2019).

Att skapa och uppritthalla sociala kopplingar &r centralt for god hédlsa och dkat vilméende
(Brown & Leite 2022). Hélsa ar ett svardefinierat och komplext fenomen som har olika
betydelser utifrdin sammanhang och individuella upplevelser. Den mest omfattande
beskrivningen framfordes av Virldshdlsoorganisationen (WHO) eftersom den fangar upp
samtliga aspekter som paverkar hilsotillstindet. Hélsa forklaras som “ett tillstand av komplett
fysiskt, psykiskt och socialt vilbefinnande och inte enbart avsaknaden av sjukdom ~ (WHO).
Forklaringen tyder pa att hilsa ar betydligt mer &n en kénsla av sjukdom, den paverkas av sévél
fysiska som psykiska pafrestningar. Att skapa sociala anknytningar forbattrar vilmaende
genom att Oka tillgdngen till hélsofrdmjande psykosociala resurser som kénslan av
samhorighet, handlingsmojlighet, sjdlvbekriftelse, mening och syfte samt kollektivt stod
(Brown & Leite 2022). Love (2007) belyser vidare hur kinslan av samhdrighet pa arbetsplatsen
kan stddja medarbetarnas upplevelse av okad sdkerhet, forbittrad sjdlvbild och en béttre
formaga att hantera svarigheter. Forfattaren uttrycker vidare att samhorigheten pa arbetet kan

minska otydligheter och pafrestningar kopplat till arbetsplatsen, vilket 6kar vélbefinnandet.
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Overgangen till distansarbete begrinsar som tidigare nimnt mojligheten att skapa sociala
anknytningar med andra pa arbetsplatsen. Eftersom digitaliseringen som framkommit av
fordndringen 1 arbetsmiljon gjort att kopplingarna mellan individerna péverkats och
mdjligheten till spontan interaktion med kollegor forsvinner samt maéste i stéllet planeras
(Hékansta & Bergman 2018, s. 12). Foljden blir forlangda kommunikationsvdgar med chefer
och kollegor som gor att anstdllda kénner sig frikopplade eftersom mdtena inte sker fysiskt
(Harpaz 2002). En konsekvens av detta kan vara social och professionell isolering samt en
forsdmrad formagan till problemldsning. Vilhelmson & Thulin (2016) beskriver professionell
isolering som en begrdnsad mdjlighet for anstéllda att utvecklas i sina arbetsroller. Detta
forknippas med kénslor av ensamhet och uteslutning som kan forsdmra vdlmiende samt leda

till depression (Macdonal & Leary 2005; Stillman & Baumeister 2009).

Studier av Chayko (2014) visar att den dkade digitaliseringen och teknologiska mojligheterna
utvecklas samt anpassas for att fylla ménskliga behov av att tillhora ett sammanhang. Detta
menar Brown och Leite (2022) kan underlétta skapandet av gemenskaper som vidare gjort att
individer kunnat hélla kontakten under distansarbetet for att nagorlunda uppritthélla
samhorigheten. Organisationer har aktivt arbetat med att arbetsmiljon ska forbli oférdndrad och
att de sociala behoven ska tillgodoses. Fordndringen i arbetsmiljon till f6ljd av pandemin har
skapat nya barridrer for inkludering, tillhorighet och meningsfullhet hos anstillda (Byrd 2022).
Overgangen har gjort att sammanhang och kulturer som anstiillda befinner sig i pa arbetet bor
anpassas efter omstdllningen. Det stdller i sin tur krav pa chefer att fordndra premisserna for
inkludering i den nya arbetsmiljon sd att anstéllda kan behélla kidnslan av samhdrighet (Byrd
2022). Detta har gjort att organisationer forsokt anpassa sociala aktiviteter sdsom luncher,
kaffepauser och AW:s till digitala i syfte att behalla gemenskapen. Men det fyllde inte samma
funktion som fysiska, vilket gor att medarbetare kénner sig otillfredsstillda eftersom de
efterstrdvar samma kénslor och sociala interaktioner kopplat till arbetet som innan pandemin

(Carnevale & Hartak 2020).
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3.3 Kéinsla av Sammanhang (KASAM)

Vi utsétts alla for olika pafrestningar bade psykiska och sociala. Dessa kan vara ldngvariga och
ofta upprepade samt har en inverkan pa méinniskors hilsa. Teorin om KASAM utvecklades av
Aaron Antonovsky och syftar till att forklara individens hdlsa och vdlmaende ur ett salutogent
perspektiv, vilket betyder att fokus ldggs pa de aspekter som bidrar till att ménniskor forblir
friska. Motsatsen till det salutogena perspektivet dr det patogena och lagger till skillnad vikt pa
det som gor att individer blir sjuka (Antonovsky 2005, ss. 16—17). Var vardag préglas av olika
stressorer som vi tvingas bemdta och hantera. Antonovsky kallade dessa motstandsresurser och
beskrivs som det tillgdngliga stod som finns i syfte att stddja individen att mdta samt hantera
stressorerna péd bésta sétt. Ett exempel pa ett sddant stod dr genom det sociala ndtverket
(Antonovsky 2005, s. 16). Det var utifran ett salutogent tillvigagangssétt som begreppet kdnsla
av sammanhang myntades 1 syfte att forklara hur individer uppnar en kénsla av vilbefinnande
isin vardag. Teorin om KASAM belyser mer djupgdende hur kénslan av sammanhang uppnés
utifran tre bestdndsdelar: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet (Antonovsky 2005, s.
19).

Begriplighet omfattar individens formaga att forstd inre samt yttre situationer (Antonovsky
2005, s. 44). Det handlar om mgjligheten att kunna tolka och hantera bade forutsdgbara samt
oforutsdgbara hédndelser som sker i vardagen. Detta bor ske péd ett strukturerat sitt.
Hanterbarhet belyser vidare de resurser som finns till individens forfogande for att pa bista
sétt forsta och hantera de upplevda inre kraven (Hanson 2004, s. 113). Antonovsky (2003, s.
45) menar vidare att exempel pd resurser inom hanterbarhet kan vara individens samarbete med
andra som den kénner tillit for. Meningsfullhet avser den komponent som dr mest betydelsefull
eftersom den framfor individens motivation att medverka. Det lagger fokus pd aspekter i
vardagen som frimjar engagemang och delaktighet hos manniskor. Dessa kan exempelvis vara
utmaningar och héndelser som stéller krav pd individer for att i slutet skapa en positiv kédnsla

(Antonovsky 2005, ss. 45—46).

Covid-19 pandemin forknippas med ett forsdmrat psykiskt tillstdnd pd grund av medféljande
ovisshet samt den patvingade sociala isoleringen som tidigare diskuterats. Pafrestningar
upplevs samt behandlas olika av individer beroende pd deras forméga att forstd och tolka

oforutsigbara hindelser. Forskning visar att KASAM fungerar som en skyddsfaktor samt ett
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verktyg for att hantera kénslor av stress och angest som uppkommit i samband med pandemin
(Padmanabhanunni 2022). Det dr en strategi for att 6ka medvetenhet om stodet som finns

tillgéngligt och hur det kan tillimpas for att 6kat vilbefinnandet.

3.3.1 Arbetsplatsens kinsla av sammanhang (KASAM)

Hanson (2004, s. 126) vidareutvecklade Antonovskys modell om KASAM till en
representation for att studera en arbetsmiljo samt dess kdnsla av sammanhang. Forfattaren
menar att séttet som teorin framstillts av Antonovsky dr anvéndbart for att forklara aspekter
som allmént dr hélsofrimjande, men att det krdvs en mer praktisk och djupgaende utgangspunkt
1 syfte att analysera hur KASAM ter sig i en arbetsmiljo (Hanson 2004, ss. 129-130). Hanson
har utgatt ifrfdin Antonovskys tre bestandsdelar begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet,
som utifran dessa sedan framstéllt ytterligare aspekter (underrubriker) for att stodja analysen

samt oka forstaelsen for KASAM i arbetsvardagen.

Eftersom undersokningen kommer utga fran Hansons fordndrade modell av KASAM kommer
de tre komponenterna forklaras igen, men denna géng beskrivs de for att kunna tillimpas 1 ett
arbetssammanhang. Begriplighet pa arbetsplatsen omfattar den anstédlldes formaga att forstd
omvdrlden, i detta fall den pagéende covidl9-pandemin och dess inverkan pa arbetsmiljon
eftersom den star infor fordndring. Detta dr viktigt for att arbetstagare vidare ska kunna
navigera sin egen arbetsroll i organisationen. Saknar arbetstagaren en helhetssyn av
organisationen anses begripligheten sjunka eftersom dem inte &r medvetna om férvintningarna
som ligger pd dess arbetsroll. En minskad niva av begriplighet kan minska samhdrigheten och

leda till utanfoérskap (Hanson 2004, ss. 120—121).

Hanterbarhet kopplat till arbetet handlar om de anstélldas mojlighet att paverka och aktivt
kontrollera sin arbetssituation (Hanson 2004, ss. 121-123). En grundldggande forutséttning for
att lyckas med detta ar stdd och goda sociala anknytningar till kollegor samt chefer. Som
tilligg, behdvs dven tydliga riktlinjer for det som kridvs av den anstillda for att klara sina
arbetsuppgifter. Upplever arbetstagaren hdga nivaer av hanterbarhet skapar det en positiv
arbetsmiljo och ett okat vilbefinnande. Meningsfullhet pa arbetsplatsen innefattar allt som

driver en arbetsgivare att stidndigt vilja prestera och engagera sig pd arbetet (Hanson 2004, s.
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125). Det som motiverar och innefattar meningsfullt arbete for anstéillda varierar eftersom deras
upplevelser samt behov &r subjektiva. Syftet med meningsfullhet &r dédrav att det skapar en
kéinsla av betydelse och sammanhang for arbetstagarnas insatser. Exempel pa faktorer som
framjar meningsfullhet och engagemang i arbete kan vara kollegor, professionell utveckling,
god arbetsmiljo (fysisk och psykosocial) samt sociala anknytningar inom grupper som skapar

kénsla av samhorighet (Hanson 2004, s. 125).

3.4 Anvandning av teori

Studien kommer tilldmpa teorin om KASAM {or att undersoka deltagarnas respons i resultat
och analysdelen. Den ursprungliga teorin som utvecklades av Antonovsky fokuserar pa hur
enskilda individer forstar och hanterar vardaglig stress. Jag kommer utgé ifran den modifierade
modellen som beskrivits ovan for att forstd medarbetarnas upplevelser av fordndringar som ter
sig 1 arbetsmiljon, utifran de citat som presenteras i analysen. Tanken &r att KASAM ska
fungera som ett verktyg for att tolka och djupgaende skapa en forstéelse for respondenternas
upplevelser av omstéllningen i arbetsmiljon for att sedan besvara fragestéllningarna i sista
delen. Det dr relevant att belysa tidigare forskning om distansarbete och samhdrighet for att
forsta samt stodja medarbetarnas intryck. Slutligen, kommer samhdorighet anvéndas som ett

tema i sortering och kodning av empirin.
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4. Analys & Diskussion

I detta avsnitt kommer det insamlade materialet delas upp och analyseras utifran de
gemensamma teman som identifierats i sortering och reduceringsfasen. Analysdelen dr
uppdelad i olika omrdden som sammanfattar de anstdlldas upplevelser kring hur fordndringen
i arbetsmiljon paverkat de, hur de minskade sociala anknytningarna pdaverkats, om den 6kade
flexibilitet dr gynnsam eller inte samt hur hdlsan pdverkas av social isolering.
Respondenternas upplevelser undersoks och diskuteras utifran den teori och forskning som

presenterats.

4.1 Forflyttning av kontoret till vardagsrummet

Trots att distansarbete inte dr ndgonting nytt och digitaliseringen underléttar hemarbete, har
detta inte tillimpats i samma utstrackning som de senaste dren. Den snabba omstéllningen till
distansarbete har flera av respondenterna upplevt som gynnsamt ur olika perspektiv. Den
framsta formanen som manga uppskattade var den tilldelade flexibiliteten, ndgonting som dven
forskningen visar. Respondenterna menar att detta skapat en béttre balans mellan arbets-och

privat som uttrycks genom f6ljande citat:

“[...] Men med tiden blev det en vélsignelse till och med underbart, da tar jag pa mig
mjukisbyxor tar kaffekoppen och jag kan borja min arbetsdag. Och péd lunchen da
behover jag inte tinka pa ndgot annat jag kan ta en promenad i stéllet for att ga ner

till kantinen ta en macka eller 4ta min lunchl[...]” (Intervjuperson 1)

“[...Jman uppskattar den flexibiliteten att tycka att livet kan bli p& nigot sitt léttare,

att man kan styra sjélv och paverka” (Intervjuperson 3)

Respondenterna fick i intervjuerna reflektera kring hur deras arbetssituationen sig ut innan
pandemin, hur den forédndrades i samband med omstéllningen till distansarbete och slutligen
jamfora den med sdttet som de arbetar idag. Distansarbete har enligt Ipsen et al. (2022) skapat
mdjligheter for anstéllda att vdlja ndr och hur de utfor sitt arbete samt att de uppskattar att
kunna gora det fran hemmet. IP1 beskriver sin upplevelse av hemarbete som positiv eftersom
hen sjilv kan bestimma var arbetsdagen paborjas. Foljden av de 6kade valmgjligheterna &r att

medarbetarna har tid for andra aktiviteter som tillfor gladje, vilket i1 detta fall dr som IP1
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uttrycker det att njuta av en promenad pa lunchrasten. Ytterligare en fordel som respondenterna
beskriver kopplas till tidsbesparing eftersom onddig tid pé transport till och frén arbetet

forsvinner (Bucurean 2021). Det ovanndmnda kan exemplifieras pa foljande sitt:

“[...]jag har en liten bit att kora... det tar ungefér 45 minuter [...] det tar i alla fall en bra

stund... “(Intervjuperson 9)

I citatet belyser respondenten hur hen forlorade ganska mycket tid pa transport till och fran
arbetet innan pandemin. Vidare, visar det dven att en flexibel arbetsmiljo gjort att hen kan vélja
nér de behover ta sig till den fysiska arbetsplatsen och nér det gér lika bra att jobba hemifran

vilket dr ndgonting som uppskattas.

Trots att forskning av bland annat Harpaz (2002) och Ipsen et al. (2021) samt respondenternas
upplevelser forstirker pastaendet att distansarbete och forandringen i arbetsmiljon forbattrar
balansen mellan arbetslivet och privatlivet, visar andra studier av exempelvis Belle et al. (2015)
och andra deltagares erfarenheter motsatsen. En flexibel arbetsmiljo kan dels Oka
valmgjligheterna hos de anstéllda och dels effektiviteten som det ndimndes ovan. Det kan dven
leda till att grdnserna mellan arbetslivet och privatlivet suddas ut. Féljden av detta blir att
balansen mellan dessa forsdmras samt att mer tid laggs pa arbetet och mindre pa det privata,
exempelvis familjelivet i detta fall. Respondenterna uttrycker inga svérigheter kring
gransdragning men upplever att de i samband med Gvergéngen till distansarbete ldgger mer tid

pa arbetet dn innan. En deltagare uppmirksammar detta och uttrycker det sa hér:

“Nér man ar pa jobbet da dé har jag stangt min dator, alltsd for mig &r detta alltsd har
jag stidngt min dator da dr det stdngt[...] men eftersom jag &r hemma det &r kl 5 och sen
blir det halv 6 och ibland halv 7 och sa va f*n den maste jag stinga hir forstar du, det

ar lite sd att man ar inne i rollen som man bara...” (Intervjuperson 8).

Genom citatet ovan uttrycker respondenten hur hen hade bittre sjdlvdisciplin och léttare att
slappa arbetet nér det skedde pa kontoret till skillnad fran pa distans. De ndmner att nédr datorn
stdngs ner sa dr arbetsdagen slut och de kan da ga vidare till sitt liv ddr hemma. Detta ar dock
inte lika latt ndr arbetet sker hemifran enligt IP8, eftersom arbetsmiljon dr desamma vilket gor

det litt att fastna vid datorn. Samma respondent vidareutvecklar sin upplevelse gillande
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svarigheter med att koppla bort fran sin arbetsroll vid hemarbetet pé ett sdtt som forstirker det

ovannamnda;:

“[...]ibland d& ringer min man och séger “hur &r det med barnen dr de hemma?” det vet
jag inte, jag har varit pd mote sen klockan §... jag kdnner mig som en délig mamma.
Darfor att innan nér jag stdngde min dator klockan 17 och korde hem da visste jag att
mina barn var hemma eller inte. Nu kunde det bli halv sju och jag har inte en susning

inte ens om de var hemma eller inte” (Intervjuperson 8)

I ovanstéende uttryck upplevs omstdllningen till hemarbetet och flexibiliteten negativt. IP8
ndmner vidare hur hen manga ginger fastnar framfor datorn i arbetet och inte &r medveten om
det som sker i omgivningen. Detta tyder inte pd att gransdragningen i sig dr en utmaning, utan
att distansarbetet gjort det svart att upprétthalla samma arbetsrelaterade rutiner hemifrdn som
pa den fysiska arbetsplatsen (Bucurean 2020). Innan omstéllningen till hemarbete sé visste hen
att ndr de lamnat jobbet sa atergick de till sitt liv ddr hemma. Detta blir dock svért nér arbets-
och privatlivet 4r sammanfogade, medfdljande konsekvens &r att det blir 14tt att fastna i sin

arbetsroll som 1 stéllet begrdnsar den sociala nérvaron.

Att utfora sitt arbete hemifran har lett till svdrigheter att dra grinser ndr miljon dr desamma.
Detta bekréftas av studier relaterat till for-och nackdelar som en flexibel arbetsmiljon skapar,
dér balansen mellan arbets-och privatlivet inte &r lika tydlig (Belle et al. 2015). En respondent
beskriver inte grinssidttning som en utmaning vid hemarbete, utan ndmner i stillet att hen hade
svirt att avsluta arbetet nir det skedde pd den fysiska arbetsplatsen. Detta uttrycker

respondenten pa foljande sitt:

“Alltsa jag har alltid haft latt for den grinsen, jag stinger datorn och da ér jag
hemma...[...] jag tycker snarare att det dr svarare nér jag dr pd kontoret att komma
hérifrdn. Hemma sé liksom -ja jag skriver fardigt det hir mejlet sen stidnger jag datorn
och sen ér jag hemma liksom, medan hér sa dr det det tar ofta en halvtimme att ta sig
hérifrén for att man stoter ihop med nagon eller man ska bara ga och l&dmna det hér

liksom sa. “(Intervjuperson 2)

Citatet ovan visar motsatsen till IP8s intryck och tyder pa att distraktionerna fran omgivningen

minskar vid arbete hemifrdn, vilket kan 6ka produktiviteten (Harpaz 2002). Arbetet &r precis
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som bade IP8 och IP2 beskriver det begrénsat till datorn och nér den stéings av sé ér arbetsdagen
over. Detta dr sdledes ett verktyg for gransséttning samt att sirskilja arbetslivet fran det privata.
IP2 beskriver till skillnad frén IP8 att det var svarare att limna arbetet i slutet av arbetsdagen
nér det skedde pé den fysiska arbetsplatsen. Trots att arbetsuppgifterna slutforts pa datorn fanns
dir aspekter av omgivningen som hade en inverkan, exempelvis oplanerade triffar med
kollegor eller andra uppgifter som spontant tillkommit. Detta visar att dven om
arbetssituationen kontrolleras av medarbetaren kan oférutsedda hédndelser rubba balansen

oavsett vilken arbetsmiljo.

4.1.1 Mojligheten att arbeta pa samma séitt hemifran

Genom intervjuerna skapades ett omfattande intryck att respondenterna stéllde sig positivt till
utvecklingen i deras arbetssituation samt pandemins betydelse for denna utveckling. I dagsléget
arbetar de frdn kontoret men dven hemifran, en mojlighet som de uppskattar. Detta forklaras
av Knardahl och Christensen (2021) som belyser att den ofrivilliga flexibiliteten i arbetsmiljon
kopplat till pandemin fungerat som en drivkraft for vidareutveckling av nya arbetssitt och att
det blivit ndgonting som arbetsplatser fortsatt kommer implementera. Detta beror dock pé
sortens arbetsplats och medfoljande arbetsuppgifter samt huruvida dessa kan utforas pa samma
satt hemifran. Det ar sdledes arbetsgivarens skyldighet att vid Gvergdngen se till att de
arbetsrelaterade forutsdttningarna dr desamma hemma som pa kontoret (Vilhelmson & Thulin

2016, s. 80). Nagra exempel pd deras intryck av de fysiska fordndringarna framstélls sd hér:

“Jag kan inte sdga att jag upplevde ndgot stort problem. Det gick ju snabbt, det gick

smidigt. Vi fick mycket information... (Intervjuperson 8).

“[...] arbetet i sig dr inte fordndrat pa négot sitt och min min roll dr exakt samma...
jag har pé grund av en sddan bra infrastruktur, digital infrastruktur sa har vi har vi
kunnat vara liksom... det kdndes som det enda som saknas det dr att kora till jobbet...

(Intervjuperson 1).

IP8 och IP1 beskriver bdda 6vergangen till arbete pa distans som smidig och enkel. Som tilldgg
har arbetsgivaren lyckats upprétthilla samma arbetsrelaterade forutsdttningar som infann sig
pa den fysiska arbetsplatsen med hjilp av digitala verktyg. Detta underldttar 6vergangen samt

informationsdverforingen och skapar en positiv helhetsupplevelse hos medarbetarna.
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Utifran Hansons (2004, s. 121) forklaring av begriplighet pa arbetsplatsen, tyder det
ovanstéende att begripligheten pé arbetsplatsen dr hog. Anledningen till detta dr att deltagarna
har kunskap om fordndringarna i omvérlden, den pdgaende pandemin. Arbetsgivaren har vidare
informerat dem om hur deras roller och uppgifter har fordndrats. De dr d&ven medvetna om
omstéllningen som kommer ske: att de kommer arbeta hemifrdn. Som tilligg, &r dven
hanterbarheten hog utifrdn det ovanndmnda. Bada respondenterna ndmner att de fatt tydliga
riktlinjer och verktyg for att pa basta satt hantera 6vergangen. Detta har haft en stor betydelse
samt priglar deras upplevelser av denna (Hanson 2004, s. 121). Det enda som saknas &r som

IP1 belyser att ta sig till jobbet och att tréffa kollegorna.

4.1.2 Sammanfattande analys

Sammanfattningsvis pdvisades det att fordndringen i arbetsmiljon ur ett arbetsrelaterat
perspektiv skapat ett positivt intryck. I analysen konstaterades det att medarbetarna uppskattar
de okade valmgjligheterna som de tilldelats i samband med omstillningen till distansarbete.
De ér vidare medvetna att det dr en atgérd som gjordes omgaende for att minska konsekvenser
som okad smittspridningen. Overgingen till distansarbetet upplevs som gynnsam eftersom
medarbetarnas arbetssituation praktiskt blivit ofordndrad d& de kunnat arbeta pd samma sétt
hemifran med hjdlp av digitala verktyg. Detta stimmer dverens med tidigare forskning som
presenterats kopplat till fordelarna i samband med en flexibel arbetsmiljo och forstirker

resonemanget (Ipsen et al. 2021).

En utmaning som forknippas med distansarbete dr gransdragning och att sérskilja arbetslivet
fran privatlivet, ndgonting som kan vara svart nér arbetsmiljon dr desamma (Belle et al. 2015).
Detta kan vara beroende av arbetsmiljons forutsattningar och att anstélldas upplevelser dr olika
samt priglas av aspekter sasom personliga erfarenheter och egna arbetsrelaterade rutiner som
de sjdlva etablerat. Ett exempel pd en sddan &r att begrénsa arbetet till datorn som ménga
respondenter understryker. Att mer tid liggs pad arbetet framstélls som en konsekvens av
hemarbetet, men sker dven pd den fysiska arbetsplatsen eftersom oplanerade aktiviteter kan

tillkomma.
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4.2 Avstamning vid kaffemaskinen: betydelsen av sociala
anknytningar i och utanfor arbetet

Att inte fysiskt nérvara pa arbetsplatsen dr en konsekvens av fordndringen i arbetsmiljon. Den
okade smittspridningen som rapporterades gjorde att omstéllningen till distansarbete behdvde
goras omgaende. Respondenterna nimner att overgangen stodjer utforande av deras arbete,
men att de saknar relationerna till kollegorna. Studier visar att mdjligheten att forma samt
uppritthélla sociala relationer i och utanfor arbetet begrinsats av distansarbetet (Hakansta &
Bergman 2018). Medarbetarna uttrycker ddrmed avsaknaden av sociala anknytningar i och
utanfor arbete som en nackdel av fordndringen i arbetsmiljon. Att skapa sociala relationer ar
centralt fOr att forstd och hantera pafrestningar i vardagen. Harenstam (2010) ndmner vidare att
skapande och upprétthallande av relationer dr en forutsittning for samhorighet pa arbetsplatsen.
En respondent uttrycker betydelsen av samhorighet pa arbetsplatsen och vikten av att arbeta

som en grupp pé foljande sitt:

“Alltsa att om om jag kan dela med mig av mina erfarenheter och kunskaper och
coacha ménniskor framét i védrlden och liksom fa sjilvfortroende och liksom tar plats.
[...] alltsd jag &r inte sé intresserad utav att personligen fi en vinning av ndgonting utan
att...teamet dr det som jag liksom brinner. [...] jag ser mig som en del i teamet...att vi

lyckas, misslyckas ihopl...] det ar da vi lyckas!” (Intervjuperson 6)

Det som IP6 forklarar gér i linje med Baumeister och Learys (1995) beskrivning av att
samhorighet pé en arbetsplats sker genom att skapa sociala kopplingar med andra. Detta gors
genom att dela med sig av upplevelser och léra sig av andra for att utvecklas i sina arbetsroller
(Filstad, Traavik & Gorli 2019). Respondenten beskriver det som att arbetet aldrig sker
individuellt utan det ar alltid gruppen som stir i fokus. Hen ndmner att dem drivs av att
samarbeta med sina kollegor. Vidare belyser hen ocksé betydelsen som grupptillhérighet har
pa arbetet for att sprida kunskaper och dela erfarenheter i syfte att kontinuerligt utvecklas i sin
arbetsroll. Detta kan dven vara ett sitt for [P6 att forstd samt mota dagliga utmaningar pé
arbetsplatsen tillsammans med sin arbetsgrupp, vilket innebér att samhorighet pa arbetsplatsen

tillfor stod for hantering av svarigheter som uppkommer i arbetet (Love 2007).

IP6 upplever som tilldgg utifrdn det som ndmnts ovan att hen dr en del av ett storre
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sammanhang. Detta tyder pa att [IP6 kénner att dem kan vara med och péverka sin egen
arbetssituation. En arbetsplats dér anstéllda tilldelats makten att paverka och kédnner driv till att
prestera samt engagera sig forknippas med hog meningsfullhet (Hanson 2004, s. 121). Utifran
beskrivning ovan giller detta for respondentens fysiska arbetsplats. Meningsfullhet och
hanterbarhet i arbetet beror pa uppritthallande av goda sociala anknytningar tillsammans med
stod frén kollegor samt chefer (Hanson 2004. s. 121). Det kan dven vara ett sétt att minska och
hantera upplevd stress i samband med arbetet och oférutsedda hindelser som i detta fall blev

utvecklingen av pandemin (Love 2007).

Tva respondenter beskriver sina intryck av det ovanndmnda pa f6ljande sétt:

“Att man har nigon att dela bekymmer med, att man har nagon att bolla med eller ha
en chef som man har en god relation till, kan fa lite inspiration, nya idéer. Det forsvinner

ju nér vi inte traffas fysiskt...” (Intervjuperson 3)

“[...] det viktigaste var att vi kunde tillsammans studera problemen och komma pé en

16sning...” (Intervjuperson 1)

Béde IP3 och IP1 uttrycker betydelsen som interaktionerna pa arbetet med kollegor eller chefer
haft for de. IP3 beskriver det som ett tillfdlle att reflektera och bolla idéer for att komma fram
till gemensamma ldsningar, ndgonting som gétt miste vid omstdllningen till distansarbete.
Medan IP1 forklarar det som ett tillfdlle att skapa samt upprétthalla nira kontakt med andra pa
arbetsplatsen och att ta lirdomar av andras arbetssdtt for att personligt eller kollektivt
vidareutvecklas. Detta begridnsar hanterbarheten pd den digitala arbetsplatsen pd grund av

avsaknaden av direkt stod fran kollegor och arbetsgivaren (Hanson 2004, ss. 121-122).

4.2.1 Upplevelsen av att inte kunna triaffas fysiskt

Overgangen till distansarbete begrinsar mojligheten for samhorighet pi arbetet eftersom
motena inte sker fysiskt (Baumeister & Leiry 1995). En upplevelse som samtliga deltagare i
undersokningen delade var att de under tiden da de enbart arbetade hemifran saknade att triffa
kollegor och chefer fysiskt. Enligt Stillman och Baumeister (2009) forknippas starka sociala
kopplingar med ett forbéttrat vilmiende och en god instéllning till arbete hos individer. En

konsekvens av att inte tridffa andra kan leda till social och professionell isolering (Harpaz 2002).
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Nedan framstélls tva respondenters erfarenheter av att inte trdffa andra nér arbetet endast

skedde pa distans, bada tyder pa en negativ upplevelse:

“[...]1jag ér ju otroligt extrovert s att jag tappade, jag kénde att jag tappar styrfart nér jag
ska sitta sjélv hela hela jékla tiden. Med tiden s& vande man sig vid det men och hade

jag fatt vdlja sd hade jag ju liksom haft folk omkring mig” (Intervjuperson 5)

“[...] det dr med det hdr sociala integrerandet. tvd minuter vid kaffepumpen att man
pratade. Det blir ju inte sa att man kallar upp nigon pa Teams eller sa liksom, hej hur ar

det med dig, hur har helgen varit?” (Intervjuperson 7)

Det forsta citatet belyser hur IP5 kénde sig ensam och ofrivillig var tvungen att socialt isolera
sig. Hen menar att socialiseringen och samhdorigheten med andra fungerade som en drivkraft
och motivation for hen att vilja prestera i sin arbetsroll. Denna forlorades nér det inte var
mdjligt att fysiskt tréffa kollegorna. IP7 har liknande erfarenheter och nimner betydelsen som
de pauserna och moétena vid kaffemaskinen under arbetsdagen hade for att uppritthalla de
sociala interaktionerna pé arbetsplatsen. Det fungerade som en liten avstdmning och var ett
tillfalle att umgéds, vilket inte blev lika latt nér arbetet enbart skedde pa distans eftersom
upplevelsen inte dr desamma digitalt. Eftersom arbetet tidigare utfordes fysiskt pa plats innebar
det att organisationen arbetar efter de tidigare forutsattningarna som inneburit stindig och nira
kontakt med kollegor och chefer. Overgingen till distansarbete och forindringen av
arbetsmiljon till hemmet har skapat nya barridrer for uppritthdllandet av en kultur som

uppmanar gemenskap och samhérighet (Byrd 2022).

4.2.2 Viagen till problemlosning blir langre

Samarbete och mdjligheten att tréffa samt stimma av med kollegor eller chefer var enligt
respondenterna, en viktig forutsdttning for samhorighet samt skapande av relationer pa
arbetsplatsen. Anstdllda fick i intervjuerna reflektera Gver hur deras arbetssituation fordndrats
och hur den ser ut idag nér de svéara tiderna ar forbi oss. Syftet var att fanga upp och tydliggora
vilka fordndringar som skett samt hur medarbetarna paverkats utifran deras intryck. Deltagarna
stéllde sig véldigt positivt till de digitala 16sningarna som de tilldelades, for att se till att deras
arbetsrelaterade forutséttningar forblir ofordndrade sa gott det gar. Tréaffar med kollegor eller

andra pa arbetsplatsen Overgick till att ske via digitala verktyg som Teams. Brown och Leite
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(2022) belyser hur utvecklingen i digitala kommunikationsmedel har gjort att ménniskor
kunnat halla kontakten och pa sé sitt upprétthalla samhdorigheten. Anstéllda stillde sig positivt
till dessa digitala losningar, men saknade fortfarande de fysiska interaktionerna som endast ar
mdjliga pd arbetsplatsen. En gemensam upplevelse som uttrycktes av de flesta respondenterna
ar att begrdnsningen i sociala anknytningar och endast digitala traffar gor vigen till

problemldsning langre. Nedanfor framstélls nagra av dessa erfarenheter:

“ [...] samarbetet for att kunna losa problem och en positiv sak innan dess var att
eftersom vi satt nidra varandra sd kunde vi prata med varandra 6ver bordet, har du hort,
kan du 16sning pa det? hur funkar det?[...] det var snabbare 16sning, vi kom fram till
snabbare 16sning for det fanns flera hjarnor for flera ménniskor som jobbar med samma
sak manga ar som kunde delar av det]...] att vara i samma rum, prata samtidigt och den
dér exakt det jag sa till dig, den dir kénslan att det pratas om nagonting bakom dig och
du kan svaret och det kan bara vinda om sig och sdga men det dér dr enkelt det kan

jag...den delen har gétt forlorad” (Intervjuperson 1)

“[...JAllt det minglade runt som jag gjorde innan. Innan tog jag min halvtimme for att
fika, jag drack inte ens kaffe men alltsa du vet det var mest, man gér runt kontorsomrade,
man traffar olika folk, man fragar hur, de sédger du men jag har ett problem som gor si
och sa s&. Och du kanske kan 16sa det pé det sdtt och sen gar man tre steg och sen far
man ndgot annat och sen pratar man. Man ldr sig réitt mycket pa kort tid, pé ett mycket

trevligt och socialt sétt. Nu 1 pandemin forsvann detta” (Intervjuperson §).

“[...1S& om pa vig till kaffemaskinen, hade jag triffat fem ménniskor och 16st fem
problem. D4 innebér att under pandemin det var fem halvtimmes méte, sa det ar 2,5

timme pa det som jag gjorde pa en kvart” (Intervjuperson 8)

Citaten forstdrker forskning som belyser att samhorighet pa arbetsplatsen skapas genom att
individer pé arbetsplatsen delar med sig av erfarenheter, som leder till utveckling i de egna
arbetsrollerna (Filstad, Traavik & Gorli 2019). En central del av deltagarnas arbetsdag var att
kollektivt komma pa en snabbare losning till de olika problem som uppkom. Detta gjorde de
genom att antingen sitta tillsammans i grupper eller genom de oplanerade vardagliga

interaktionerna. Nér kontoret flyttades till hemmet paverkade det mojligheten att snabbt ta hjdlp
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av varandra. Anledningen var att kommunikationsvigarna med chefer och kollegor blev
betydligt langre samt svarare 4n pa kontoret (Harpaz 2002). IP8 belyser vikten av att interagera
med andra pé arbetsplatsen eftersom hen upplever att det ger en 6kad medvetenhet om olika
problem som uppkommit i samband med arbetet. Oplanerade traffar vid kaffemaskinen eller i
matsalen dr ett tillfalle for grupper att gd samman och reflektera 6ver svdrigheter samt dela med
sig av erfarenheter. Det skapas séledes en 6kad formaga att 16sa problem direkt 1 stéllet for att

behova boka ett digitalt mote for det minsta lilla dér det tar langre tid.

4.2.3 Sammanfattande analys

Sammanfattningsvis visar analysen att upplevelsen av samhdrighet pa arbetsplatsen och hur
denna paverkas av omstéllningen till distansarbete dr olika hos de anstéllda. Ett gemensamt
intryck som medarbetarna delade var betydelsen av sociala relationer samt en kollektiv
gemenskap for att dela med sig av kunskaper och erfarenheter som kan stodja personlig och

kollektiv utveckling (Filstad, Traavik & Gorli 2019).

Kiénslan av samhorighet fungerar dven som ett verktyg for att forstd och hantera svarigheter
som uppkommer i samband med arbetet. Respondenterna beskriver alla betydelsen stod fran
arbetsgivaren och kollegorna haft for deras upplevelse av fordndringarna som gjordes
omgéende. Tréffar vid kaffemaskinen eller sma pauser under arbetsdagen fungerade som ett
tillfalle att komma samman och reflektera Gver olika problem eller utmaningar som mottes i
arbetet, och tillsammans kollektivt komma fram till en 16sning. Avslutningsvis gir det att
konstatera att avsaknaden av samhorighet i samband med minskade fysiska sammankomster
inte dr nagonting nytt. Dock, har premisserna for att uppritthdlla och skapa samhorighet
fordndrats kopplat till de nya forutsdttningarna som tillkommit med pandemin. Det &r
arbetsgivarens skyldighet att anpassa premisserna for inkludering i den digitala arbetsmiljon
for att behélla kénslan av samhorighet (Byrd 2022). Huruvida de lyckas med detta dr avgdrande

for upplevelsen av samhorighet.
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4.3 Samhorighet pa avstand

Det framkom under intervjuerna att medarbetarna pd flera sitt arbetade for att upprétthalla
samhorighet med kollegor. Att arbeta efter samma forutséittningar som rédde innan pandemin
ar inte mojligt eftersom de fysiska interaktionerna begrdnsats. Empirin tyder pa att vissa
aspekter fungerade béttre dn andra for att sdkerstdlla ett gott samarbete och uppritthélla
samhorigheten. Flera respondenter beskrev teknologin som en forutséttning for att hemarbetet
praktiskt fungerat sd bra som det gjort, med hjélp av verktyg som Teams. Detta &r ndgonting
som diskuterats genomgaende och fitt 6kad betydelse i samband med pandemin (Belle et al.
2015). En viktig forutsittning for kénslan av samhorighet dr enligt respondenterna att
regelbundet ha kontakt och kommunicera med andra. Detta sker som tidigare ndmnts oftast
spontant vid exempelvis kaffemaskinen eller pé lunchrasten. Det dr den interaktionen som gétt

miste vid hemarbetet och dess betydelse formedlas sa hér:

“Men det blev ju mycket att man fick ringa mer och halla lite mer one-to-one kontakt
med personer for att man inte sprang pd de hir ménniskorna. Bara att se till att -méar du
bra? dr du okej? liksom gora sddana hér touchpoints med var och en mycket oftare dn

vad jag gjorde annars” (Intervjuperson 5)

“Det dr med den hér sociala interagerande, 2 minuter vid kaffepumpen att man pratade.
Det blir ju inte s att man kallar upp ndgon pa Teams eller sd liksom - hej hur 4r det med

dig, hur har helgen varit?” (Intervjuperson 6)

IP5 och IP6 uttrycker att digitala hjdlpmedel som Teams stodjer interaktioner och samarbete
ur ett arbetsperspektiv, men att de virtuella triffarna inte fyller samma behov som fysiska.
Organisationer arbetar aktivt for att de sociala behoven vid omstéllningen till distansarbete ska
overforas fran den fysiska arbetsplatsen till den digitala (Byrd 2021). Det dr genom de 6kade
teknologiska mojligheterna som kommunikationsmedel utvecklats for att fylla individens
behov av att tillhora ett sammanhang (Chayko 2014). Foljden blir att organisationer forsokt
anpassa sociala aktiviteter som gemensamma luncher och AW:s fran den fysiska till den
digitala arbetsmiljon. De virtuella aktiviteterna fyller sdsom IP5 och IP6 inte samma funktion
och skapar inte samma kénslor som fysiska sociala interaktioner gjort innan pandemin da det

var betydligt lattare for icke-formella interaktioner (Carnevale & Hartak 2020).
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4.3.1 Vigen tillbaka till gemenskap pa arbetsplatsen

Niér restriktionerna avvecklades bestimde arbetsgivaren att en del av flexibiliteten skulle
behallas eftersom anstéllda arbetade pa kontoret ndgra dagar och hemifrdn resterande. I
intervjuerna ndmnde respondenterna att nir de var fysiskt nidrvarande pa arbetsplatsen lades
mycket tid pa att ta igen forlorad tid och interaktionerna blev fokuset, eftersom det saknades
mest. Det var en forutséttning for att hitta vagen tillbaka till samhorigheten och gemenskapen
som infann sig pé arbetsplatsen innan pandemin. Samhdrighet och gemenskap pa arbetsplatsen
skapas samt upprétthlls genom att grupper umgas samt utfor aktiviteter tillsammans (Filstad,
Traavik & Gorli 2019). Dessa kan exempelvis vara en gemensam frukost eller lunch ndgra
dagar i veckan eller arrangemang sasom After Work i syfte att oka gemenskapen. Att bestimma
minst ett tillfdlle vare sig det var pa eller utanfor arbetet ansag ménga deltagare som viktigt for

en fortsatt god samhdrighet. Detta uttryckte tva anstéllda pa foljande sétt:

“[...Jmen vi ordnar fortfarande gemensamma luncher dé och da...[...] vi ir en liten familj
och vi tréiffas fortfarande och tar lunch tillsammans en gang i manaden minst... [...] det
var en dag for att umgds s& de stunderna blev mycket mer laddade, mycket mer

kinslomadssiga och glada tycker jag ” (Intervjuperson 1)

“[...]1de vill att vi ska vara pa arbetsplatsen i alla fall 3 dagar 1 veckan sd vi dr inte 100%
tillbaka s det, det medfor ju da att man man: ska vi ta en kopp kaffe? ja men vi gor det,
sd snackar man ett par minuter och sa gér man tillbaka sd att. Sa att, det vi borjar vi ar

tillbaka i ndgon slags normal igen” (Intervjuperson 6)

Tidigare forskning av bland annat Vilhelmson och Thulin (2016) samt Stillman och Baumeister
(2009) visar att minskade sociala anknytningar kan leda till ett forsdmrat psykiskt vilméende.
Béde IP1 och IP6 uttrycker hur stunderna tillsammans med kollegorna uppskattas mer idag och
har fitt en okad betydelse eftersom sociala traffar begrdnsats under pandemin. Detta har
paverkat vissa mer @n andra beroende pa om de valt att isolera sig samt om de har en krets att
umgds med, nagonting som préiglas av meningsfullhet pd arbetet samt paverkar kénslan av
sammanhang (Hanson 2004). Avsaknaden av sociala interaktioner fysiskt har skapat en 6kad
medvetenheten hos anstillda att under dagarna da de arbetar frén den fysiska arbetsplatsen sa

ska de tvunget planera in ndgonting spontant diar de har mdjlighet att umgés med varandra
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utanfor arbetstid. Pa sé sitt tar de ett medvetet steg mot samhorigheten och gemenskapen som

infann sig pé arbetsplatsen innan pandemin.

4.4 Upplevelsen av hilsa och vilméiende efter pandemin

Hilsa och vilbefinnande i1 och utanfor arbetet dr ndgonting som fatt 6kad betydelse i samband
med covidl9-pandemin. I intervjuerna uppmanades deltagarna att reflektera kring sitt
vilmdende. De fick beskriva sitt vdlmdende innan pandemin, for att sedan formedla om
fordndringen i arbetsmiljon paverkat deras vélbefinnande. Om deras védlmaende foréndrats fick
de beskriva pd vilket sétt i forhdllande till hur det tidigare var. Som tidigare nimnts betonar
studier av exempelvis Brown och Leite (2022) samt Baumeister och Leary (1995) betydelsen
av samhorighet for individens vdlméende. Forfattarna menar att en konsekvens av den sociala
isoleringen dr ett forsdmrat hélsotillstdind pd grund av begrinsade interaktioner, vilket
diskuterats genomgdende i detta avsnitt. En gemensam upplevelse som manga respondenter
hade var en 6kad medvetenhet kopplat till sitt eget vilbefinnande. Detta uppmérksammades av

tvd respondenter pd foljande sitt

“[...]Tror den mentala hélsan dr nog den som kommit valdigt mycket fram i att under
den hir tiden ocks4 att att, du sitter isolerad, du méste pa nigot sétt kunna ta dig ut”

(Intervjuperson 6)

“Sa jag skulle sdga att hilsan for mig dr béttre &n vad det var innan pandemin]...]jag

ar mycket mer medveten om min hélsa idag &n vad jag var innan” (Intervjuperson
5)

Béde IP6 och IP5s erfarenheter forstirker det ovanndmnda. Respondenterna ndmner hur
vélbefinnandet fétt ytterligare en dimension som en konsekvens av pandemin samt medfdljande
fordndringar. IP6 belyser hur den psykiska dimensionen av hélsan fitt en 6kad betydelse under
tiden d& arbetet endast skedde hemifrdn. Samhdrighet pa arbetsplatsen uppritthalls genom
dagliga interaktioner och sociala kopplingar med andra (Stillman & Baumeister 2009). Detta
priglas av ett forbattrat vilmaende och 6kad meningsfullhet i arbetet. Covid-19 pandemin
kopplas med ett forsdmrat psykiskt vilmaende pa grund av ovissheten och den pétvingade
isoleringen, vilket gjorde att medarbetarna fick anpassa sig och hitta andra sétt att fylla sina
sociala behov. God hélsa och vilbefinnande har en subjektiv betydelse, men det kan hjilpa

anstéllda hantera svarigheter i vardagen vilket dr ndgonting som férenklas genom samhorighet
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(Love 2007). IPS och IP6s upplevelse tyder pa en hog begriplighet och hanterbarhet kopplat
till fordndringar i arbetsmiljon (Hanson 2004). De 4r medvetna om fordndringar i omvérlden

och hur de paverkas av denna.

4.4.1 Sammanfattande analys

Sammanfattningsvis dr det viktigt att medarbetare héller kontakt med varandra for att
upprétthdlla samhdrigheten vid distansarbete. Det &r viktigt att stddja och uppmana spontana
interaktioner i och utanfor arbete samt inte bara under arbetstid. Dessa bor anpassas och
overforas sa gott det gér fran den fysiska arbetsplatsen till den digitala arbetsmiljon. Lagom &r
bist och betyder vidare att mdjligheten samt flexibiliteten 1 arbetsmiljon bor behdllas men att
det ska finnas tillfillen dir medarbetarna maste ndrvara pa den fysiska arbetsplatsen.
Anledningen é&r att de praktiska delarna av arbetet kan utforas pa samma sétt hemifran men att
samarbeta med andra digitalt kommer aldrig skapa samma kénslor av samhdrighet som fran

den fysiska arbetsplatsen.

Avslutningsvis har hélsa och vilmaende precis som distansarbete fatt en annan dimension i
samband med covid19 pandemin. Att hélsa dr s mycket mer dn friskt och sjukt bekréftas dels
i studien, dels av forskning under pandemi tiden (WHO 2022). Det pédtvingade distansarbetet
och medfoljande isolering har paverkat individer olika, vilket har en inverkan pé deras formaga
att forstd samt hantera pafrestningarna som uppkommer. Studien ger inte en fordjupning av
denna aspekt, men betydelsen av psykiskt vélbefinnande har uppmirksammats mer under
perioden. Ovissheten och de oftrutsedda hindelserna har skapat en 6kad medvetenhet och

respondenterna har formedlat att de blivit mer mana om sitt vilmiende &n innan.
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5. Slutsatser

Syftet med undersdkningen har varit att studera och bidra till en okad forstaelse av hur
fordndringen i arbetsmiljon och den dkade flexibiliteten upplevs av anstdllda som behdvt arbeta
hemifran i samband med pandemin. Ambitionen med arbetet dr dven att bidra till betydelsen

av samhorighet pa arbetsplatsen och hur denna péaverkas av férandringen.

5.1 Hur upplevs forindringen i arbetsmiljon av anstiillda?

Distansarbete dr ingenting nytt, det &r en pdgdende trend som flera arbetsplatser valt att
implementera. Dock &r det patvingade och ofrivilliga distansarbetet nagonting som féorekommit
i samband med covid19-pandemin. Sammanfattningsvis visar studien att fordndringen i
arbetsmiljon och dvergangen till distansarbetet paverkat anstéllda. Den 6kade digitaliseringen
och teknologiska utvecklingen har gjort att arbetet praktiskt kunnat utféras pd samma sétt
hemifran, vilket ldmnat ett positivt intryck. Den tillforda flexibiliteten tillsammans med de
okade valmogjligheterna har vidare varit en formén for anstdllda, eftersom det bidragit till
effektivt arbete och samtidigt skapat mer fritid. Studien visar ddremot att mojligheten att styra
over den egna arbetssituationen samt en 6kad flexibilitet har gjort att respondenterna lagger
mer tid pa arbetet dn innan. Det tolkas som en nackdel eftersom det rubbar den faststillda
balansen mellan arbetslivet och privatlivet. Upplevelsen av distansarbetet dr subjektivt och
beroende av olika forutsittningar som sirskiljs mellan individer. Det kan dels vara beroende
av arbetsmiljons premisser, dels aspekter sdsom personliga arbetsrelaterade rutiner som

medarbetaren sjélv etablerat.

5.2 Hur paverkar forindringen i arbetsmiljon samhorigheten?

Samtidigt som fordndringen i1 arbetsmiljon pdverkat utférandet av arbetet positivt, har
omstdllningen missgynnat den psykosociala arbetsmiljon. Samhorighet dr ett komplext
fenomen som innehéller flera komponenter. Uppfattningen av samhorighet pd arbetsplatsen
och hur denna paverkas av fordndringen i arbetsmiljon ar déarfor subjektiv tillsammans med
samhorighetens innebord. Att samhdrigheten begrénsas av minskad fysisk ndrvaro dr ingenting
som dr nytt. Dock anses de redan etablerade premisserna for att uppratthdlla samhorigheten
innan pandemin ha gynnat hanteringen av fordndringen i arbetsmiljon. Dessa ar olika beroende
pa organisationen och beror bland annat pd rddande normer och organisationskulturen samt hur
vél den anpassats till den digitala arbetsmiljon. Arbetsgruppen bor saledes tillsammans arbeta

for att skapa nya normer utifran rddande premisser for att upprétthalla kénslan av samhorighet.
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Det gar dven att konstatera att nir arbetet forflyttas till distans minskar de informella
interaktionerna. Det har vidare framkommit att fysiska interaktioner inte kan ersittas med
digitala eftersom de inte fyller samma behov, vilket stéller krav pd individen att tillgodose sina
sociala behov hemifrdn genom spontana interaktioner utanfor arbetstid. Att individen &r
proaktiv och virnar om sina behov kopplat till arbetet dr en forutsittning for upplevelsen av

samhorighet.

Genom att besvara fragestdllningarna har en djupare forstaelse for upplevelsen av patvingat
distansarbete och samhorighet under Covid-19 pandemin skapats. Det framgér i studien att
samhorighet dr ett komplext fenomen. Hur samhorigheten paverkats eller fordndrats &r

individuellt och beror pd manga aspekter.
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6. Reflektion & Forslag pa vidare forskning

Urvalsstorleken var ganska snév, ett storre och mer balanserat urval hade kunnat bidra till en
bredare forstéelse och lett till ett annorlunda resultat. Eftersom urvalet skedde pé ett icke-
sannolikhetsbaserade sétt och begridnsades till en organisation dr det svart att generalisera
resultatet till andra verksamheter inom branschen. Det krivs saledes mer forskning kring &mnet

for att kunna dra mer djupgdende och omfattande slutsatser.

Det hade varit intressant att vidareutveckla undersdkningen genom att exempelvis studera flera
verksamheter med kontorsbaserade yrken inom samma bransch. P4 sé sitt skapas en fordjupad
forstaelse for andra aspekter som har en inverkan pa fordndringarna som distansarbetet tillfort.
Studien fokuserade pd den flexibla arbetsmiljon och hur den upplevs samt fordjupade sig
specifikt pd samhorighet. Ett alternativ hade varit att i stéllet fokusera pd samhorighet relaterat
till andra aspekter som varit betydande under pandemin, exempelvis hélsa eller vélbefinnande.
Det hade det varit intressant att undersdka hur medarbetarnas hilsa och vidlmaende paverkas
av begransade fysiska interaktioner, ndgonting som overgripande tagits upp. En férdjupning
hade kunnat vara att studera hur det psykiska vilbefinnandet paverkas av distansarbete under

langre period.

Det framkom i metodavsnittet att det var en obalans mellan manliga och kvinnliga deltagarna,
men det pdverkade inte det slutliga resultatet eftersom kon inte var fokuset. Ddrav hade
ytterligare ett intressant tillvigagangssatt till vidare forskning wvarit att tillimpa ett
genusperspektiv for att studera skillnader i upplevelser hos mén och kvinnor. Ytterligare en
aspekt som dr intressant att studera vidare kan vara hur erfarenheter och intryck sirskiljs mellan
olika aldrar. Deltagarna i undersokningen var dldre samt mer yrkeserfarna, vilket paverkade
deras instéllning till distansarbete och rddande fordndringar. Eftersom studien enbart anvénde
djupintervjuer hade ytterligare ett forslag varit att kombinera intervjuerna med observationer
pa arbetsplatser som forskningsmetoder. P4 sé sitt ges en annan dimension till undersdkningen
dér det bildas en personlig uppfattning for hur samhdorigheten exempelvis utspelar sig pé

arbetsplatser och om det stimmer 6verens med de anstélldas upplevelser.
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9. Bilagor:

Bilaga 1: Intervjuguide Anstillda

Hej!

Jag ar student pd Lunds universitet och gar programmet Service Management med
inriktning Haélsa. Jag skriver just nu mitt examensarbete och vill undersoka hur
foretagshilsovard bidragit till att frdmja hédlsa under pandemin pd grund av
omstéllningen till arbete pa distans. Eftersom ni varit tvungna att stélla om och bedriva
er verksamhet helt pa distans har jag valt att utga fran er verksamheten for att fa ett
mangtydigt perspektiv. Med detta i dtanke har jag valt att intervjua dig.

Innan vi péborjar intervjun vill jag bara fortydliga vad den kommer att handla om och
hur det kommer att g till. Jag har forberett frdgor, skulle det vara s att du kdnner dig
obekvdm med nédgon fraga, har du ritt att inte besvara den och du kan nérsomhelst
avbryta intervjun. Allt material som samlas in under intervjun kommer hanteras
konfidentiellt och endast anvéndas i forskningssyfte, for att nér arbetet dr fardigt raderas
samt bade du och din arbetsplats kommer anonymiseras.

Del 1: Inledande etiska fragor

1. Ger du ditt samtycke till att jag intervjuar dig?

2. Ger du ditt samtycke till att jag spelar in samtalet for att kunna transkribera och
pa ett enklare sitt analysera det insamlade materialet?

3. Dina uppgifter behandlas med sekretess och kommer endast anvéndas i
forskningssyfte for att nér arbetet ar fardigt raderas, kdnns det okej for dig?

Del 2: Inledande fragor

1. Kan du beritta lite om din roll/ansvarsomréde i foretaget (vilka arbetsuppgifter
ingar)? hur lange har du haft den rollen?

Del 3: Mellanliggande fragor:

Arbetet innan, under och efter pandemin:
1. Beritta gdrna hur en vanlig dag pa jobbet sag ut innan pandemin?
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2. Inforde din arbetsgivare restriktioner pa din arbetsplats i samband med

pandemin, iséfall vilka?

3. Hur upplever du att ditt arbete och sittet det utfors har fordndrats till f61jd av

pandemin?

a.
b.

Hur har forédndringarna i arbetsmiljon paverkat dig och din arbetsroll?
Hur sétter du grénser for att skilja pa arbetslivet och privatlivet? Kopplat
till stindiga tillgéngligheten

Hur upplever du, att du paverkats av det minskade kravet pa fysisk
arbetsplatsnérvaro, i och med omstéllningen till distansarbete?

Hur skiljer sig din arbetssituation idag fran hur det var innan pandemin?
Vad foredrar du?

Hiilsa och vilméiende:
1. Vad betyder hilsa for dig?
2. Hur skulle du beskriva din hilsa innan pandemin?

3. Upplever du att pandemin péverkat din hilsa? Isafall pa vilket sitt?

a.

Hur skulle du beskriva din hélsa idag till skillnad fran innan pandemin?
Vad har foridndrats?

Upplever du att de minskade sociala sammankomsterna péaverkat ditt
mdende? Isafall pa vilket sétt

Har det skett ndgra forandringar i hur du tar hand om din hélsa nu, &n
innan pandemin?

4. Pa vilket sitt upplever du att din arbetsgivare arbetar proaktivt i syfte att virna

om medarbetarnas vidlmiende? Kan du ge ndgra exempel?

Foretagshéilsovird:

1. Hur skulle du beskriva foretagshilsovard?
2. Vet du vilka tjanster som erbjuds av foretagshilsovarden pa din arbetsplats?

a.

Har du nyttjat foretagshilsovarden fore pandemin? Kom gérna med
exempel

Har du nyttjat foretagshilsovarden under pandemin?

Anviénder du foretagshilsovard idag?

3. Upplever du att du haft andra behov dn det som erbjudits? Iséfall vilka?

4. Hur ser du pé samarbetet mellan FHV och dig som arbetstagare?
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5. Har din upplevelse av och syn pa foretagshélsovard dndrats i samband med
covid-pandemin? P4 vilket sétt?
a. Upplever du fordandrat behov av stod nu till skillnad fran innan
pandemin? P4 vilket sitt 1 s& fall?

Del 4: Avslutande fragor:

1. Ar det nigot jag missat att friga, eller nigot du vill tilligga som du tycker ir
relevant?

2. Ar det nigot som #r otydligt som du vill fortydliga?

49



Bilaga 2: Intervjuguide Foretagshilsovard

Introduktion:

Hej!

Jag ar student pd Lunds universitet och gar programmet Service Management med
inriktning Hélsa. Jag skriver mitt examensarbete och vill undersoka hur
foretagshilsovard bidragit till hélsotillstind under pandemin pa grund av omstéllningen
till arbete pa distans. Jag 4r medveten att behovet av stod varit aktuellt innan pandemin,
och vill nu genom denna undersokning se ifall det foréndrats till f6ljd av pandemin.
Med detta i atanke har jag valt att intervjua dig.

Innan vi paborjar intervjun vill jag bara fortydliga vad den kommer handla och hur det
kommer ga till. Jag har forberett frdgor och du har ritt att om du kénner dig obekvim
inte besvara en frdga och kan nirsomhelst avbryta intervjun. Allt material som samlas
in kommer hanteras konfidentiellt och endast anvidndas i forskningssyfte for att nér
arbetet dr fardigt raderas, arbetsplatsen kommer anonymiseras.

Del 1: Inledande etiska fragor

1. Ger du ditt samtycke till att jag intervjuar dig?

2. Ger du ditt samtycke till att jag spelar in samtalet for att kunna transkribera och
pa ett enklare sitt analysera det insamlade materialet?

3. Dina uppgifter behandlas med sekretess och kommer endast anvéndas i
forskningssyfte for att nér arbetet ar fardigt raderas, kdnns det okej for dig?

Del 2: Inledande fragor

1. Beritta lite om ert foretag och vad ni specialiserar 1?

Del 3: Mellanliggande fragor:

Arbete innan, under, efter pandemin:
1. Beritta gdrna hur en vanlig dag pa jobbet sdg ut innan pandemin
2. Hur ser era samarbeten ut idag, vilka typer av organisationer arbetar ni frimst
med?
3. Iborjan av pandemin infordes olika restriktioner som gjort att manga
verksamheter varit tvungna att dndra utforandet av sitt arbete
a. Har ni ftt andra hur ni arbetar pa grund av detta? [safall pa vilket sétt
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b. Hur anser ni att fordndringen paverkat er? Upplever ni att samarbetet
dndrats till f6ljd av pandemin? Isafall pa vilket sétt?

4. Upplever ni att era kunder har fatt indrade behov/efterfragar andra tjdnster i
samband med pandemin? Iséfall vilka?

5. Upplever ni att behovet av era tjanster 6kat eller minskat till skillnad fran innan
pandemin? Kom gidrna med exempel
a. Hur ser det ut idag? Var finns behovet som mest?
b. Har det skett ndgon forandring i vilka sorters organisationer som
kontaktar er i samband med pandemin?
c. Om ej tidigare besvarats - Kontaktar era kunder er i andra fragor &n
forut? Om sa ar fallet, beskriv ndrmare.

6. Vilka forandringar som gjorts i samband med pandemin har ni valt att behalla
ndr det kommer till
a. Ert eget arbete
b. Tjénsterna som ni erbjuder era kunder

7. Alternativ fraga, hur kéinner du att det paverkat er verksamhet? Béttre? Sdmre?

Del 4: Avslutande fragor:

1. Ar det nigot jag missat att friga, eller nigot du vill tilligga som du tycker dr
relevant?

2. Ar det ndgot som ir otydligt som du vill fortydliga?
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Bilaga 3: Missivbrev

Hej!

Mitt namn &r Amelia Listov, och jag studerar Service Management pd Lunds universitet. Jag
héller just nu pa att skriva ett examensarbete om foretagshdlsovard och dess roll/paverkan pa
foretag vars anstilldas hélsa paverkats av bland annat pandemin och medféljande
omstdllning. Jag vet att det dr verksamheter som drabbats och tvingats snabbt stdlla om.
Med detta i dtanke jag vi valt att intervjua dig.

Jag hoppas att med min studie kunna bidra till att skapa en forstéelse for hur
foretagshélsovérd fungerar som stod for verksamheter vid bland annat den snabba
omstdllningen och medfdljande fordndringar under pandemin och hur det paverkat hélsan.
Studien kan séledes fungera som stdd for hur organisationer bemoter och anvinder
tillgangligt stod (foretagshilsovard) for att arbeta forebyggande.

Jag har infor intervjun forberett nagra frdgor som du kan fa del av i forviag. Med din tillatelse
kommer jag spela in intervjun for att gora det lattare att transkribera och analysera, det &r
bara jag som kommer ha del av informationen och det anvinds bara i uppsatsens syfte for att
sedan raderas nér arbetet dr slutfort. Du har dven ritt att inte svara pa en fraga om det kidnns
obekvdmt och kan avbryta intervjun nér som helst. Bade du och din arbetsplats kommer att
anonymiseras. Skulle du/ni 6nska att ta del av det slutgiltiga resultatet fran undersékningen
delar jag mer dn gérna det med er.

Jag hade verkligen uppskattat om du tog dig tid att delta i min studie, som bestér av en
intervju (max 60 minuter) jag anpassar oss sdklart. Siklart véljer jag den dag och tid som
passar dig bést.

Tacksam for all hjélp jag kan fa,

Ha det bra!

Amelia
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