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Forord

Det har varit ett ndje att studera distansarbete och dess komplexitet berorande de
underliggande mdjligheter samt utmaningar. Ett &mne som har priglat flertalet organisationer
bade fore men framforallt efter Covid-19 pandemin. Det har dven varit av stor spanning att
utforska fenomenet vidare och tillimpa variabler sdsom balans mellan privatliv och arbetsliv

men ocksa att utfora studien utifran diverse hierarkiska nivaer.

Vi vill primért rikta ett stort tack till var handledare Johan Jonsson for all vdgledning och for
din entusiasm till att vara sa behjélplig och tillgdnglig som du kan. Med din hjélp kunde vi ro
denna studie 1 hamn, utan nigra konstigheter. Vidare vill vi dven tacka kursansvarige Nadja
Sorgdrde som, med en otrolig positiv energi och begdvning, har lett kandidatkursen och
inspirerat oss alla till att “sitta pa oss glasdgonen”. Aven ett tack till samtliga kurskamrater
for god opponeringsanda och virdefulla tips som har implementerats pa studien och drivit

detta arbete framat.
Sist men ldngt ifran minst vill vi dgna ett stort tack till Forsdkringsbolaget samt de delaktiga

respondenterna som har tagit sig tiden till att delta i var unders6kning och berika oss med era

tankar och asikter.

Tack for oss & trevlig lasning!

Jakob Burestedt, Mary Darbinyan, Fabian Zanton
9 januari, 2023
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Sammanfattning

Examensarbetets titel: “Jobba for att leva eller leva for att jobba”

Seminariedatum: 11 januari 2023

Kurs: FEKH49 - Examensarbete i organisation pa kandidatniva, 15 hp
Forfattare: Jakob Burestedt, Mary Darbinyan & Fabian Zanton
Handledare: Johan Jonsson

Fem nyckelord: Distansarbete, Work-Life Balance, motivation, social

interaktion, human relations.

Forskningsfraga: Vilka mojligheter och utmaningar dr forekommande som ett resultat av
distansarbete i ett svenskt forsdkringsbolag, kopplat till balansen mellan privatliv och
arbetsliv?

Syfte: Syftet med studien &r att forstirka befintlig teori och utreda huruvida distansarbete
medfor utmaningar och mojligheter 1 ett svenskt forsdkringsbolag kopplat till Work-Life
Balance.

Metod: Med ambitionen att besvara ovanstaende syfte har en kvalitativ undersékning i form
av semistrukturerade intervjuer genomfOrts. Sju anstillda pd forsdkringsbolaget har
intervjuats som vidare har analyserats.

Teoretiskt perspektiv: De presenterade teoretiska ramverken innefattar tidigare forskning
kring dmnet och beskriver huvudbegreppen i1 studien med fokus pa mojligheter och
utmaningar med distansarbete.

Resultat: Empirin har en uppdelning som berdr arbetsuppgifter, sociala aspekter, variation,
flexibilitet samt work-life balance.

Slutsats: De mojligheter som distansarbete orsakar dr for forsakringsbolaget att forbattra de
anstilldas work-life balance, 6ka deras motivation och produktivitet. De utmaningar som
arbetsgivaren star infor dr att forbéttra sina anstilldas work-life balance och att forstirka

sociala relationer mellan kollegor.
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Abstract

Title: “Work to live or live to work”

Date of seminar: 11th of January 2023

Course: FEKH49 - Bachelor’s degree project in Business
Administration and Organization

Authors: Jakob Burestedt, Mary Darbinyan & Fabian Zanton

Advisor: Johan Jonsson

Five keywords: Remote work, Work-Life Balance, motivation, social
interactions, human relations.

Research question: What opportunities and challenges are presented as a result in a

Swedish insurance company, connected to work-life balance?

Purpose: The purpose of the study is to enhance existing theory and investigate how remote
work contributes with challenges and opportunities in a Swedish insurance company, linked
with work-life balance.

Methodology: With the ambition to answer the purpose stated above, a qualitative study with
semi-structured interviews has been conducted. Seven employees have been interviewed and
further analyzed.

Theoretical perspectives: The presented theoretical framework includes former research
regarding the topic and describes the main concepts with a focus on opportunities and
challenges with remote work.

Result: The empirics has a division that concerns work tasks, social aspects, variety,
flexibility as well as work-life balance.

Conclusions: The opportunities remote work brings are the possibilities for the insurance
company to improve their employees’ work-life balance, to increase their motivation as well
as productivity. The challenges the organization is facing are to improve their employees’

work-life balance and to strengthen social relationships between colleagues.
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1 Inledning

Foljande studie avser att studera fenomenet distansarbete och dess mojligheter respektive
utmaningar i ett samspel med balans i arbetsliv och privatliv. Efterfoljande avsnitt kommer
att forse en inblick i dmnet foljt av den aktuella problematiseringen som dr ett resultat av
bristande teoretiska underlag. Vidare kommer dven studiens syfte samt fragestdillning att

presenteras.

1.1 Bakgrund

Att yttra orden “Jag &ker till jobbet” har de senaste dren genomgatt en fordndring vad géller
definitionen av uttalandet. For ett artionde sedan innebar det for de allra flesta, en resa till
jobbet pa morgonen dér personen i fraga aker till ett kontor eller utsedd arbetsplats. Ett virus
och en pandemi senare, och resan till jobbet byttes ut till ett fatal steg till en laptop pa
koksbordet. Samtliga foretag inom néringslivet blev tvingade till att arbeta pa distans nir
mojligt under den storre delen av tva ar. Idén och utdvandet av distansarbete dr emellertid inte
nytt, men det faktum att samtliga organisationer i hela virlden blev tvingade till att arbeta
hemifrén har lett till organisationers anpassade och dérav &r det av intresse att undersoka vilka

mojligheter och utmaningar detta har medfort pa foretag.

Trots nutidens teknologiska forutséattningar och det faktum att arbetet till stor del kan hanteras
pa distans, dr det vedertaget att ménniskan krdver social interaktion for att upprétthalla
vilmaende samt for att utvecklas (Frith, U & Frith, C. 2001). Onekligen &r en effekt av
distansarbete minskningen av denna sociala interaktion, och sett till organisationer har arbetet
sedan stendldern skett med nira social kontakt och genom en fysisk nédrvaro. Tidigare studier
visar att social interaktion 1 organisationer dr av hogst signifikans vad géller
kunskapsoverforing mellan medlemmar i1 en organisation, dir enligt SECI modellen, tre av
fyra faser inom kunskapsskapande berér moment med social interaktion (Chua, A. 2002). Det
som gor dmnet komplext, 4r argumentationen om den sociala interaktionen forsvinner eller
inte, d& det fortfarande sker kontakt, men att kontakten ar digital. Det rdder ddrmed skilda
asikter mellan det digitala umgangets vikt och huruvida den digitala interaktionen kan ersétta
den fysiska, dér vissa menar att i och med den teknologiska utvecklingen har resan fér ménga

till arbetet bytts ut frdn en tunnelbana eller bilfdrd, till ett fatal steg till en laptop pa
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koksbordet. Under den rddande Covid-19 pandemin blev distansarbete en verklighet for de

allra flesta inom nédringslivet.

Covid-19 och pandemins effekter pd organisationer &r att anse som ett hogst ovanligt
fenomen. Att samtliga organisationer utsétts for samma utmaningar och att de behover
forhalla sig till samma regler oavsett bransch dr mycket ovanligt. Det dr ddrmed av stort
intresse att undersoka hur denna speciella hindelse har paverkat organisationer, och vilka

effekter som kvarstar nu nar vi samhaéllet ar tillbaka till ett mer normalt tillstand.

1.2 Kunskapsbidrag

Tidigare forskning visar en mangfald av studier som undersoker distansarbete. Det finns dven
arbeten som beskriver relationen mellan distansarbete och work-life balance (WLB).
Metoderna som anvénds vid tidigare forskning kring &mnet grundar sig 1 bdde kvantitativa
savdl som kvalitativa metoder. Syftet med de kvantitativa metoderna dr att med enklare
fragestéillningar skapa en generell bild om vad omviérlden anser om distansarbete. 1 de
kvalitativa undersokningarna far forfattarna en djupare inblick 1 hur ett farre antal ménniskor
uppfattar effekterna av distansarbete. Dessa arbeten tenderar att upplysa specifika effekter av
distansarbete sdsom vidlméende, produktivitet, kommunikation, fordelar och nackdelar, inom
bade specifika branscher men ocksa dver en mingd olika organisationer. Dessa arbeten ger pa
sd satt en bred inblick 1 hur minniskor i allménhet uppfattar distansarbete samt hur det
paverkar WLB. Forfattarnas slutsatser forklaras ofta som bristfilliga dd de menar att det krivs
mer forskning i omradet for att helt och hallet kunna lita pd deras upptickter. Det gar att
relatera till deras argument da det finns flera studier som undersdker samma specifika effekter
som distansarbete paverkar, men som kommer till olika slutsatser. Arbetena sdger med andra
ord emot varandra, vilket paverkar studiernas trovérdighet negativt. For att skapa ett mer
trovirdigt arbete kring distansarbete, dess mojligheter och utmaningar samt hur det paverkar
WLB, blir det tydligare att fokusera pa en organisation. En relaterbar upptéckt ar att andra
undersokningar enbart fokuserar pd medarbetarnas asikter, istdllet for att involvera vad de
hogst beslutsfattande cheferna anser i fragan. Darmed far endast en typ av medarbetare i
organisationer beskriva utfallen av distansarbete. Genom att involvera tre hierarkiska nivaer i
en och samma organisation, framhévs en tydligare bild av hur ett svenskt forsékringsbolag

uppfattar distansarbete. Det dr 1 foretagsledningar som beslut tas om hur en organisation ska

! Med “work-life balance” menas balansen mellan privatliv och arbetsliv.
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arbeta med distansarbete som verktyg. For att fatta avgorande beslut dr det viktigt att
involvera medarbetares asikter for att pd sa sdtt kunna skapa en sd smidig och konfliktfri
overgang som mojligt till ett nytt arbetsuppldgg. Pa samma sitt dr det viktigt for medarbetare
att fi kinnedom om hur foretagsledningen uppfattar distansarbete. Genom att ha transparens
mellan olika organisationsnivéaer kan det bli enklare att forena organisationen i en gemensam
riktning framét. Att fokusera pd vilka mojligheter och utmaningar som finns med
distansarbete och hur dessa kan pédverka individers WLB, kan detta arbete anses som ett
exempel pd hur en organisation kan anvénda en kvalitativ forskningsmetod for att grunda

beslut som forenar snarare dn splittrar en verksambhet.

Vi menar att detta arbete kan bidra med en helhetsbild genom att djupdyka i tre hierarkiska
nivaer, 1 en enstaka organisation. Under den tidsbegridnsning som vi befann oss 1 kunde vi inte
hitta ndgon forskning som har studerat en organisation i taget. Darmed hittades heller inga
studier om hur asikter skiljer sig &t mellan hierarkiska nivder i en organisation. P4 sd sitt
kommer denna studie att tillféra nya insikter i hur en organisation kan optimera sin
verksamhet genom att effektivisera anvindandet av distansarbete som verktyg, genom att se

pa vilka mojligheter och utmaningar det resulterar i.

1.3 Problematisering, syfte och fragestillning

Distansarbete blev ett kdnt begrepp under 1970-talet men det var under 1990-talet som det
fick faste och blev allt mer forekommande. Den teknologiska utvecklingen av datorer och
telematik teknik gjorde det mgjligt att genomfOra arbete pa annat stélle &n arbetsgivarens
vanliga arbetsplatser (Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020). Dessforinnan &4gde
distansarbete rum vid enstaka tillfdllen, ofta som resultat av katastrofer. Ett exempel var 1
USA under 1970-talet da hoga halter av smog i Los Angeles gjorde att minniskor
uppmanades att arbeta pa distans for att minska luftfororeningarna orsakade av biltrafiken
(Bailey & Kurland, 2002). Sedan 1990-talet har distansarbete f6ljt den teknologiska
utvecklingen och med tiden blivit allt mer normaliserat (Butler, u.d.). Likt 1970-talet blev
distansarbete aterigen ett resultat av en katastrof som gestaltades i en pandemi ar 2020 och
fenomenet blev mer aktuellt &n ndgonsin. Trots den teori som har framtagits sedan gammalt
gér det fortfarande att finna bristande teori kring vilka mgjligheter och utmaningar
distansarbete medfor och vad det kan ha for potentiellt avtryck pa balansen mellan privatliv

och arbetsliv. Ferreira, Pereira, Bianchi et al. (2021) menar att Covid-19 har belyst vikten 1 att
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analysera mojligheter och utmaningar med distansarbete men dven det tekniska perspektivets

betydelse men forsummar de direkta konsekvenserna pé dvriga faktorer sisom WLB.

Det krdvs synnerligen inte mycket forskning for att begripa att en abrupt omstéllning som
manga organisationer genomgick skulle innebdra ett hav av utmaningar for arbetsgivare och
anstillda med dven uppenbarelser av mojligheter. Med ambitionen att forstdrka den redan
existerande teori och med viss mojlighet dven klargora bristningen ar det primédra syftet med
studien att undersoka samt utreda huruvida distansarbete medfor utmaningar och mojligheter 1
ett svenskt forsdkringsbolag. Vidare dr det dven av intresse att undersoka fragan i tre
hierarkiska nivaer vilket avser; ledningsnivd, mellanchefsnivd samt operativ nivd. Med
ovanstdende syfte och med problematiseringen som utgédngspunkt har foljande fragestillning

framtagits med syfte att uppna ett tillfredsstéllande svar;

Vilka mojligheter och utmaningar dr forekommande som ett resultat av distansarbete i ett

svenskt forsdkringsbolag, kopplat till balansen mellan privatliv och arbetsliv?

10
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2 Metod

For att uppna ett tillfredsstdillande resultat kommer diverse forskningsmetoder att tilldmpas
pd studien med syftet att uppna en tillforlitlig studie. Féljande avsnitt kommer att behandla de

metoder som kommer att anvdndas for studiens genomforande.

2.1 Kvalitativ forskningsdesign

For att uppna ett tillfredsstdllande resultat s& kommer diverse forskningsmetoder framtaget av
Bryman & Bell (2017), Bryman (2014), Denscombe (2013), Rennstam och Westerfors (2018)
samt Lincoln & Guba (1985 & 1994 citerat i Bryman, 2014) att tillimpas. Géllande en
relevant forskningsdesign for den aktuella studien s& kommer en kvalitativ undersdkning att

genomforas, da det anses vara mest lampligt avseende den framtagna fragestéllningen.

Den kvalitativa studien kommer att baseras pd semistrukturerade intervjuer som innefattar
inslag av flexibilitet men ocksa struktur. Intervjuobjekten avser sju nyckelpersoner som
besitter olika nivéer inom olika foretag (Verkstédllande Direktor, mellanchef, operativ chef,
medarbetare). Syftet med upplagget ar att inneha ett fordjupat perspektiv av deras relation till
distansarbete och fd insikt i hur det pdverkar deras WLB. En kvalitativ undersdkning ger
mdjligheten for tolkning och utveckling av den redan existerande kunskap som finns inom
omradet. Denna tolkning kan &t andra sidan ha negativ effekt pa studien, da ett subjektivt
stillningstagande kan fi forskare att ha osystematiska uppfattningar om vad som &r mer eller
mindre viktigt i det material som skapas, vilket kan bidra till oklarhet i resultat, analys,

diskussion och slutsats. (Bryman & Bell, 2017).

2.2 Datainsamling

2.2.1 Fallbeskrivning

Forsakringsbolaget’ som denna studie undersoker ar en del av en forsidkringskoncern. Bolaget
bestar av lite mer dn 2000 anstillda som delas upp 1 tre huvudsakliga affirsomraden,
nidmligen en privatmarknad, foretagsmarknad och skadeavdelning. Till dessa tre huvudpelare

finns fem supporterande verksamheter i form utav finans, strategi och affarsutveckling,

2 “Forsdkringsbolaget” kommer att anviindas som en pseudonym i studien.

11
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Human Resources, IT och juridisk Oversikt och kontroll. I foretagsledningen finns sex
anstéillda inklusive Verkstdllande Direktdr (VD). For varje affirsomrdde finns separata
ledningsgrupper som bestar av en till atta anstéllda. Enligt de semistrukturerade intervjuerna
bestar mellanchefers och hogre chefers arbete av moten dér de koordinerar, fattar beslut kring
malséttningar, 16ser mélkonflikter och planerar for framtiden. Detta gor sé att den operativa
kdrnan kan genomfora bolagets huvudsakliga affdrsidé, vilket ar att formedla finansiella
tjanster till kunder genom att distribuera forsdkringar och ersitta kunder i skadedrenden. Den
operativa kidrnan dr omfattande dd den bestir av flertal omraden som utgdrs av specialister.
Det dr bland annat forsdkringsradgivare, skadereglerare, IT-utvecklare, riskingenjorer,
produktutvecklare, affarsutvecklare, forsdkringsméklare, finansiella analytiker, jurister etc.,
som dr uppdelade 1 olika affirsomrdden som opererar och supporterar bolagets
forsdkringsverksamhet. Strukturen dr ndgorlunda vertikal d& varje avdelning och division har
chefer som Overvakar, leder, koordinerar och kommunicerar i och mellan olika hierarkiska
nivaer 1 organisationen. P4 sd sitt dr organisationen formell men eftersom varje division ar
specialiserad inom ett visst omradde och verkar relativt sjélvstandigt &r de mer eller mindre

autonoma vilket tillater for decentraliserad beslutsfattning.

Foretagets organisation verkar med andra ord i en formaliserad och decentraliserad struktur
som involverar autonoma och specialiserade divisioner. Mellannivén och foretagsledningen
har en begriansad omfattning 1 jimforelse med den stora operativa kdrnan. Den operativa
kdrnan bestar av specialiserade anstidllda som fungerar med hjilp av supporterande
avdelningar. Denna koppling kommer bana vdg for vidare djupdykning i det empiriska

materialet och 0ka forstaelse for samband mellan de hierarkiska nivderna.

2.2.2 Urval

Fallforetaget valdes genom ett bekvdmlighetsurval (Bryman & Bell, 2017). Da en av
forfattarna ér anstilld hos bolaget, underléttade det for att komma i kontakt med medarbetare
inom forsdkringsbolaget. Arbetsprocessen antogs bli enklare vilket skulle underlétta for
studiens genomforande. Vidare drabbades forsdkringsbolaget av en plotslig omstéllning dé de
under Covid-19 pandemin pa grund av statliga restriktioner blev tvungna att infora regler om
att lata en Overldgsen majoritet arbeta hemifrdn under en bestdmd tidsperiod. Denna
fordndring har sedan pandemins slut paverkat anstédlldas asikter géllande distansarbete och

dess koppling till WLB. Pa sa sitt r fallforetaget ett passande studieobjekt for studiens syfte.

12
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For att uppné ett tillfredsstéllande svar pa den aktuella fragestillningen har det varit av stor
vikt att ha ett mélstyrt urval genom att strategiskt handplocka anstdllda personer och uppfylla
studiens forskningssyfte. (Bryman, 2014). Det subjektiva urvalet baserades péa
intervjupersonernas hierarkiska positioner inom bolaget, for att pa si sitt dterge en tydlig
overblick for organisationen och skapa en Overensstimmelse mellan intervjufrdgorna och
urvalet. Samtliga intervjuobjekt valdes ut fran ett organisationsschema. Schemat gjorde det
enkelt att se hierarkiska skillnader dér dven titlar forenklade processen att vélja relevanta
kandidater. I schemat utvaldes totalt sju personer fran tre hierarkiska nivaer. Tva personer
representerade den operativa nivan, tvad andra personer representerade mellannivan och tre
personer representerade foretagsledningen. Vi valde att inte basera vért urval pa kon dé vi
ansag att det inte &r relevant for studiens syfte. Genom att begrénsa urvalet till enbart en enda
miljo tillkommer det utokade mojligheter att fa en tydlig inblick men bidrar ocksa till en 6kad
kontinuitet genom studien. Aven av praktiska skl har det valts att begriinsa sig till ett foretag
dd tidsspannet ej kan forsummas. (Ahrne & Svensson, 2016). De sju intervjuobjekten

kontaktades via mejl for forfrdgan om deltagande och bokning av tid.

Namn Position Intervjutid Inspelad Transkriberade
(min) sidor

VD VD 51,31 Ja 14
(ledning)

Bengtsson Vice VD, 35,40 Ja 10
Private Lines
(ledning)

Svensson Business 54,52 Ja 16
Finance Officer
(ledning)

Carlsson Head of 43,39 Ja 10
Underwriting,
Commercial
Lines
(mellanchef)

Sandberg Head of 50,39 Ja 14
Products,
Private Lines
(mellanchef)

13
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Jakobsson Rédgivare, 43,39 Ja 12
Private Lines
(operativ niva)

Lundberg Rédgivare, 41,27 Ja 18
Commercial
Lines
(operativ niva)

Figur 1. Sammanstillning av genomforda intervjuer

2.2.3 Intervjuprocessen

Var metod for att samla in empiri bestod av semistrukturerade intervjuer av anstdllda personer
inom den organisation vi valt som studieobjekt. Det totala antalet intervjuer var sju stycken.
Da syftet med studien &r att undersdka organisationen i sin helhet, var det av betydelse for oss
att intervjua individer med olika roller och hierarkiska positioner inom foretaget. Vi utgick
ifrdn 31 forutbestimda intervjufrdgor som tickte tre omrdden kopplat till distansarbete’.
Intervjuerna anpassades efter respondenterna och préaglades av flexibilitet da vi l4t personerna
utveckla sina idéer och tala mer utforligt kring de forutbestimda samtalsimnena. Dérav gér
det karaktirisera intervjuerna som semistrukturerade (Denscombe, 2013). Aven Bryman
(2014) ndmner att semistrukturerade intervjuer ska styras av specifika teman, men ockséd ge
respondenten frihet att utforma sina svar pa egen hand. Intervjuerna strukturerades enligt
Denscombe, som menar att en intervju ska bestar av fyra delar. I den inledande delen
introducerade vi formalitet som godkénnande av inspelning, och fortsatte dérefter att forklara
arbetets syfte. I den andra delen sd pébodrjade vi intervjun med enkla frdgor for att hjélpa
intervjupersonen att finna sig tillrdtta, och leda intervjupersonen i dnskad riktning géllande
samtalsdmne, det vill sdga att f4 personen att kdnna sig bekvim och 6ppen for dialog. I den
tredje delen Overvakade vi intervjuforloppet, tog anteckningar och var redo att stélla
foljdfrdgor for att kommunicera kring dmnet. I den avslutande delen gav vi respondenten
mojlighet att vidareutveckla sina tankar, for att gora oss sjdlva medvetna om att inget hade
blivit missat for att slutligen tacka for respondentens tid (Denscombe, 2013). Malet med
intervjuerna var med andra ord att uppné samtal med intervjuobjekten, dér vi kunde diskutera
dmnena utifrdn frdgorna, dir dven relevanta foljdfragor togs upp. D& vart dmne dr hogst
individuellt och ett socialkonstruktionistiskt fenomen, anser vi att vart tillvigagéngssétt for att

samla in empiri &r korrekt.

? Se bilaga 1 for den intervjumall som anvéndes vid samtliga intervjuer.
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Samtliga intervjuer genomférdes Over Microsoft Teams da intervjuobjekten vid
intervjutillfdllena befann sig pa annan ort. P4 grund av tidsbrist s& gick det inte att anordna
fysiska moten. Alla intervjuobjekt anvdnde kamera med undantag for Lundberg. Detta
mojliggjorde en Omsesidig observation av kroppssprak och ansiktsuttryck vilket gjorde det
lattare for alla personer som deltog i intervjun att tillsammans skapa en familjar stimning och
samtal, vilket var madlet. Vidare dr Microsoft Teams fordelaktigt d4 programmet har en
automatisk transkribering, samt mojligheten att spela in bade ljud och bild. Intervjuerna
varierade 1 tid, men samtliga intervjuer befann sig inom intervallet 35-51 minuter. Trots
auto-transkribering behdvdes det justering och vidare transkribering, vilket resulterade 1 94

sidor av transkriberad text.

Under intervjuerna deltog samtliga forfattare vilket bestimdes tidigt 1 uppsatsskrivandet,
eftersom vi ville 6ppna upp for olika tolkningar, samt for att se till att inga omraden och

fragor blev exkluderade.

2.3 Analysprocessen

I ndstkommande steg i1 forskningsprocessen behandlades det insamlade materialet med
utgangspunkt frdn tre grundldggande tillvdgagangssitt; att sortera, reducera och
argumentera. (Rennstam & Wisterfors, 2018). Genomforandet gar att forklara med en
tematisk textanalys som syftar pé att finna kdrnteman 1 kvalitativ data genom processer som
ger ett mer och mer sndvt material desto langre 1 processen en kommer (Bryman, 2014). I vart
fall utgick vi fran det inspelade materialet som tidigare hade transkriberats, for att senare
genomga ytterligare sortering som gestaltades i fargkodning med syftet att underlétta framtida
jamforelser av respondenternas svar. Fargkodningen delades upp 1 tre teman som utgjordes
av; positiva instdllningar mot distansarbete, negativa instdllningar mot distansarbete samt
material som vi ansdg var intressant och diskuterbart. Vidare skapades ett kalkylark dér
hdjdpunkterna i materialet infordes for en simplifierad 6verblick av diverse variabler. Efter att
ha last igenom det transkriberade materialet och identifierat dterkommande teman, markerat
de med farger samt placerat de i1 kalkylarket blev det sa smaningom enkelt att finna
kérnteman. Vidare arbetade vi med att reducera och argumentera for innehallet, och slutligen

basera vér analys pd utfallet.
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2.3.1 Sortering

Det primdra steget i1 analysprocessen avser sortering av det transkriberade materialet.
Samtliga forfattare bearbetade materialet genom upprepad genomlédsning med syftet att fa ett
overgripande perspektiv av genomgéende teman samt for att bekanta sig med materialet. Nar
huvudkategorierna hade identifierats paborjades fargkodning av citat, som nimnt ovan
uppfyller atgédrden syftet att pa ett forenklat sétt jimfora intervjuobjektens svar. Fargerna var
rott, gront samt bldtt och representerar en kategori vardera, varav rott beskrev negativa
instillningar gentemot distansarbete, gront representerade positiva instillningar gentemot
distansarbete och blatt indikerade pa citat som ansags vara intressanta eller diskuterbara. Det
material som markerades med bla farg kunde exempelvis berora citat som var avvikande fran
resten eller som var utmérkande Overlag. Vidare skapades ett kalkylark dédr dvergripande
kategorier sammanstélldes, kategorierna inkluderade bland annat respondenternas
familjesituation, bostadssituation samt huvudsaklig instillning gentemot distansarbete
respektive arbete pa kontor. Aven detta gjordes for att underlitta vidare jimforelser och for att
pa ett simplifierat sitt ha mojligheten att pAminnas om respondenternas svar. Det dr inte av
ovanlighet att kvalitativa studier kan resultera i en uppsjo av material vilket intensifierar
vikten av sortering, men ocksé att det fungerar som en assisterande bestandsdel for att bli

familjar och trygg i sitt insamlade material. (Rennstam & Wisterfors, 2018).

2.3.2 Reducering

Reducering dr den komponent som bidrog till ett enklare arbeta vidare med studien da de
mest representativa citaten plockades ut i linje med den framtagna fragestéllningen. Rennstam
& Waisterfors (2018) menar att reducering uppfyller syftet med att framstélla en ansenlig
representation av det insamlade materialet. I enlighet med den omnédmnda teorin har relevant
material selekterats genom en sé kallad illustrativ reducering’, vilket innebir att utdrag som
var utmédrkande for respektive kategori valdes ut (Rennstam & Waisterfors, 2018, s. 116).
Férgordningen i1 foregdende steg 1 analysprocessen som avser sortering underlittade processen
att utmarka relevant material. De citat som ansags som relevanta baserades pé den framtagna

fragestéllningen som kunde relateras till allt material som har valts ut med noggrannhet.

* Egen Oversittning av “illustrative reduction”. (Rennstam & Wisterfors, 2018, s.116).
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2.3.3 Argumentation

Det slutliga steget i analysprocessen som presenteras av Rennstam och Wasterfors (2018) ar
att argumentera for relevans av det utvalda materialet men ocksd for studiens slutsatser.
Genom applicering av en argumenterande aspekt har det framtagits ytterligare ett perspektiv
till de befintliga teorier kring distansarbete som avser en genomgripande undersokning kring

mojligheter och utmaningar i relation till WLB.

2.4 Kvalitetsbedomning & Tillforlitlighet

For att avgora kvaliteten 1 var undersokning kommer foljande kapitel att utga fran konceptet,
tillforlitlighet. Lincoln & Guba (1985 citerat i Bryman, 2014) och Guba & Lincoln (1994
citerat i Bryman, 2014), menar att kvalitativ forskning kan beddmas utifran tillforlighet.
Enligt de sa bygger tillforlighet pd fyra sub-kriterier ndmligen trovérdighet, 6verforbarhet,
palitlighet och en mgjlighet att styrka och konfirmera sin studie. Lincoln och Gubas forstéelse
ndr det kommer till bedomning av kvalitativ dataanalys dr att materialet kan gémma flera
sanningar. Till skillnad fran koncepten, reliabilitet och validitet som utgar fran att det enbart
finns en sanning om den sociala verkligheten. I vart arbete tolkas begreppen distansarbete och
work-life balance enhetligt, men samtidigt &r diskussionen kring @mnena skiljbara.
Respondenterna beroende pa deras arbetsroller, familjeliv, befattning, motivationsfaktorer och
sociala preferenser skapar sina egna sanningar. D4 detta arbete bygger pd en kvalitativ metod

genom semistrukturerade intervjuer, star respondenterna i centrum for vad som &r sant.

2.4.1 Trovérdighet

For Lincoln & Guba (1985 & 1994 citerat i Bryman, 2014) handlar trovérdighet om hur vél
forskarna kan beskriva sina uppfattningar om social verklighet, som avgor hur vl
trovirdigheten anses vara 1 ldsarnas 6gon. Eftersom grunden i detta arbete infinner sig i de
semistrukturerade intervjuerna, har trovdrdigheten i detta arbete utgatt fran hur vi som
forskare genom intervjuernas struktur, frigor och tillvigagéngssitt, har tolkat och forstatt
intervjuobjektens sociala verklighet och Oversatt det till text. Analysprocessen har sedan tagit
over for att finna utmérkande kérnteman 1 form av citat som &r relevanta for studiens syfte
och forskningsfraga. Vidare har citaten godkénts av respondenter, vilket bidrar till en starkare
troviardighet dd vi far en direkt bekréftelse pa att det empiriska materialet &r sant i

intervjupersonernas egna sociala verklighet. Da vi far direkt bekréftelse om det empiriska
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materialet dr sant eller falskt frén respondentens dterkoppling behdvde materialet omarbetas i

syfte att eliminera missforstdnd och falsk information.

2.4.2 Overforbarhet

For att bidra till en 6kad tillforlitlighet dr det viktigt att Gverfora resultatet, som i vart fall ar
citaten, pé ett sa tydligt sitt som mojligt. Geertz (1973a citerat i Bryman, 2014) och Lincoln
& Guba (1985 citerat i Bryman, 2014) menar att resultatet ska tolkas genom “fylliga
beskrivningar”, som hade forstatts d&ven 1 en annan kontext dn enbart 1 detta arbete. For att
sakerstdlla sd att detta blir uppnétt har vi tillsammans ldst igenom citaten och skapat en
gemensam forstéelse av vad de betyder. Dérefter har denna forstaelse skrivits ner i form av en
analys i anslutning till citatens presentation i arbetet. Lincoln & Guba (1985 citerat i Bryman,
2014) lyfter ocksa fram vikten av att framhdva det kontextuellt unika i en kvalitativ
undersokning, for att fortydliga Gverforbarheten ytterligare. I detta arbete har vi gett en
forklaring av vért fallféretags organisationsstruktur sdvil som funktion och affdrsidé. Vi har
dven beskrivit alla respondenternas arbetsuppgifter vilket aterigen sitter studien i en klar
kontext. Dessa beskrivningar anser vi underlétta for ldsarens forstaelse av hur vi overfor var

tolkning av citaten till arbetet.

2.4.3 Palitlighet

Att redogora for alla faser i1 forskningsprocessen sdsom problemformulering, intervjuobjekt,
transkriberingsmetod, beslut gillande dataanalys och analysprocessen med mera, menar
Lincoln & Guba (1985 citerat i Bryman, 2014) 6ka en kvalitativ studies tillforlighet i form
utav palitlighet. Genom att exponera forskningsprocessen blir det enklare att granska studien,
vilket bidrar till en o©kad palitlighet. Under arbetets géng har en handledare och
studentkollegor granskat arbetet och kommit med forbéttringsforslag som ofta é&r
generaliserade dd de inte har haft samma mdojlighet att sétta sig in i det empiriska materialet
och studiens syfte som forfattarna sjdlva. Den mest givande konstruktiva kritiken har dirmed
varit kopplad till de inledande kapitlen sdsom introduktion, problematisering, metod,
litteraturgenomgang och tillimpning av teori. Kérnan i arbetet som bestar utav det empiriska
materialet dr 94 sidor av transkriberade intervjuer och har pa grund av tidsbrist inte varit lika
enkelt for de granskande personerna att sitta sig in i. De har haft en supporterande funktion
och dérigenom har deras végledning 1 viss min guidat studiens riktning, och bidragit till

studiens pélitlighet.
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2.4.4 Mgjlighet att styrka och konfirmera

Att halla en sé objektiv stdllning under studiens forskningsprocess ér enligt Lincoln & Guba
(1985 citerat 1 Bryman, 2014) avgorande for studiens tillforlighet. Vi har dérfor 1 den mén det
gétt undvikit att involvera personliga virderingar eller latit teori vdgleda oss till en viss
slutsats. Genom att 14ta externa personer granska studien under forskningsprocessen har vi
kontinuerligt blivit upplysta om radgivning for att gora ett sa tillforlitligt arbete som mojligt.
Under tiden som vi gav intervjuer var vi vdl medvetna om att stdlla s& Oppna fragor som
mojligt. Att inte viigleda respondenternas svar utan lata dem sjilva utveckla sina tankar. Aven
var egen tolkning av de utvalda citaten i analysavsnittet sker pd ett sd opartiskt sitt som
mojligt. Pa sa sitt har vi haft objektivitet 1 atanke, men samtidigt dr vi medvetna om att det

inte gér att utesluta subjektivitet fullstindigt.
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3 Litteraturgenomgéng och teoretiskt ramverk

I detta kapitel kommer tidigare forskning att presenteras for att ge en bittre forstdelse for hur
omrddet distansarbete tidigare har forskats kring. Tillhorande teori kommer att utredas for
att ldgga grund for vidare analys och diskussion. Litteraturgenomgdngen kommer att visa hur
denna studie finner sin plats i existerande kunskap om distansarbete, samt ldgga grund for

vidare analys, diskussion och slutsats.

3.1 Distansarbete

Det finns ett flertal forklaringar till vad distansarbete innebér. For att skapa en enhetlig
uppfattning om begreppet kommer denna studie utgé frdn Cambridge lexikons definition. Den
menar att ‘distansarbete’ innebdr mgjligheten for medarbetare att jobba hemifrin eller pa
nagot annat stille &n dar arbetsgivaren normalt sdtt inte utdvar sin verksamhet (Cambridge
Dictionary, u.4.). Infor varje intervju har denna definition givits till samtliga respondenter och
pa sé sitt forhéller sig alla intervjupersoner sig likt till vad distansarbete innebdr, vilket ger ett

jamforbart material 1 senare analys, diskussion och slutsats.

Att arbeta pd distans blev sedan mars 2020 en nddvindighet dd Covid-19 pandemin brét ut.
Likt ménga andra foretag behdvde det svenska forsékringsbolaget forhélla sig till alla de
restriktioner som den svenska staten implementerade for att hélla nere smittspridningen.
Bland restriktionerna var distansarbete en av l0sningarna, vilket ledde till en hastig
omstdllning till digitalt arbete 1 hopp om att behalla verksamheters afféarer intakta (Garnero,
et. al. 2020 citerat i Shirmohammadi, Chan Au & Mina Beigi, 2022). Innan pandemin
arbetade 3,2 procent av de anstillda inom Europeiska Unionen regelbundet pa distans. Under
pandemin 6kade siffran till 39 procent (Chafi, Hultberg & Yams, 2022). Som 6ljd av att fler
anstdllda under denna period fick kdnnedom om distansarbete har olika preferenser vuxit
fram huruvida anstdllda vill fortsdtta arbeta pa distans, dterga till kontor eller kombinera de
tva i en hybrid. Enligt Chafi, Hultberg och Yams (2022) har flera studier visat att en majoritet
av de anstéllda 1 EU foredrar att arbeta 1 en hybrid, det vill sdga pa distans en till tre dagar 1
veckan och resterande dagar pa kontor. For det svenska forsdkringsbolaget ser preferenserna
olika ut beroende pa vilken hierarkisk nivd medarbetaren befinner sig pa. I intervjuerna
visade sig att det finns ett flertal variabler som péverkar huruvida medarbetare foredrar att

arbeta hemifran, pd distans eller i en hybrid. Alla dessa variabler mynnar ut i diverse
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mojligheter och utmaningar kring distansarbete. For att se hur detta forskningsomride star i
relation till existerande studier kommer tidigare forskning att anvindas som utgéngspunkt for

att tydliggora vilket kunskapsbidrag detta arbete kan komma fram till.

3.1.1 Mgjligheter med distansarbete

Syftet med de flesta vetenskapliga studier som har undersokts &r att utreda hur specifika
faktorer paverkas av distansarbete. Det kan vara faktorer sdsom motivation, produktivitet,
vialmaende, prestation, kommunikation ocksd vidare. Slutsatserna 1 dessa arbeten blottar ofta
organisationers svagheter och styrkor nédr det kommer till distansarbete, men ocksd hur
individer paverkas av arbetsupplégget personligen. Det gar ofta att tolka de empiriska fynden,
diskussioner och slutsatser pd ett sadant sitt s att en uppfattning kan skapas kring vilka
mojligheter och utmaningar foretag 1 allménhet har att forhélla sig till ndr de har anstillda
som ges mojlighet till att arbeta pa distans. Dessa studier &dr ofta generella i jamforelse med
vad detta arbete dmnar att ta reda pa, da tidigare forskning ofta undersoker ett flertal

organisationer samtidigt.

I en dokumentstudie genomférd av Crawford (2022) utreds hur medarbetares vdlmaende
paverkas av att arbeta hemifrdn under pandemin. Forfattaren analyserade andra studiers
fragestéllningar som var relevanta till &mnet och kom till slutsatsen att distansarbete generellt
sett hade en kortvarigt positiv paverkan pa ménniskors vialmaende. Mycket av detta berodde
pa en okad frihet och flexibilitet till sitt vardagsliv dd@ medarbetare sjdlva hade battre
mojlighet att proaktivt skapa ett mer effektivt arbetsupplidgg. Ett exempel som stodjer hans
konklusion &r ett arbete skrivet av Bakker, et. al. (2021) dar forfattarna menar att ett starkt
sjalvledarskap dr den frimsta orsaken till att medarbetarnas vdlméende under tiden de arbetar
pa distans. At andra sidan ndmner forfattaren att slutsatsen i sitt eget arbete #r bristfillig da
det behdvs mer forskning kring distansarbete som arbetsuppldgg. Utifran denna artikel gér det
att forstd betydelsen av att ha ett vélfungerande arbetsuppligg, men ocksd att en okad
flexibilitet bidrar till ett forbattrat vilméende vid distansarbete. Det &r dérfor av extra vikt
som arbetsgivarna bor erbjuda medarbetarna de verktyg som behovs for att forenkla for
anstéillda att skrdddarsy ett passande arbetsuppldgg under distansarbete. Pa s& sétt kan
medarbetares mentala hélsa forbéttras, och som resultat kan arbetsgivaren anses som en

attraktiv arbetsplats vilket kan locka kompetenta medarbetare for framtida utveckling.
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Ett annat exempel dr en undersdkning dir 278 respondenter gav sina svar om hur deras
produktivitet och védlmaende pdverkas av att jobba hemifrdn under pandemin (2022).
Samtliga respondenter var under en period med om en drastisk omstéllning fran att arbeta pa
kontor till att jobba pa distans. Svaren visade pé att produktiviteten 6kade medan vilmaendet
forsimrades. Hiar menar fOrfattarna att det finns friktion mellan arbetsliv och privatliv.
Friktionen utloses av ett flertal faktorer sdsom lag sjélvstyrka, det vill sdga formdgan att
hantera motgangar, bristande support fran kollegor men ocksé inskrédnkningen av arbete i ens
privatliv. For att 16sa dessa problem gav de étta forslag pa vad organisationer och individer
kan gora for att underldtta for medarbetare som arbetar pa distans. Nagra av de mest
utmarkande forslagen var att chefer kan hjidlpa medarbetare att sétta granser mellan arbete och
privatliv. Att fOrstirka medarbetarnas mojlighet att ha kontakt med kollegor genom att
investera 1 mer effektiva digitala kommunikationsmedel. Att hjdlpa medarbetare att forstarka
sin sjdlsstyrka. Studien visar att det finns mojlighet att effektivisera distansarbete och att det
kan vara viktigt att ldgga ner tid och resurser péd att 16sa friktioner som uppstar bland

medarbetare och organisationer.

I en annan forskning presenterar, Vayre et. al. (2022) hur livskvaliteten hos personer som é&r
anstéllda inom telekombranschen péverkades av att arbeta hemifrdn under pandemin. Likt
den operativa nivan i vér studies fallforetag, utfér medarbetarna pé operativ niva en majoritet
av sitt jobb genom telekommunikation. Studien utfordes genom 28 kvalitativa intervjuer med
medarbetare som jobbade hemifran pa deltid eller heltid. Undersokningen tar upp alla de for-
och nackdelar som visade sig finnas med distansarbete. De fordelar som togs upp var att
arbete hemifrn bidrog till en 6kad professionell sjélvstindighet, flexibilitet, koncentration,
effektivitet, prestation, produktivitet och att ha mojligheten att enklare balansera deras
professionella karridr med sina privatliv. De negativa aspekterna ansags vara formagan att
sdtta grianser fOr arbetet sd att det inte inskrider for mycket pé ens privatliv, men ocksé att det
orsakade forsdmrade relationer till kollegor och svérigheter att integrera nya medarbetare i
organisationen. Forfattarna menar ocksa att det behovs mer forskning kring omradet om hur
ett héllbart arbetssitt for arbetare inom telekombranschen kan uppnas. Genom att forst
lokalisera de for- och nackdelar som finns i en organisations distansarbete gar det att bygga
vidare pé vilka mojligheter och utmaningar som distansarbete kan komma med. I denna
studie kan mojligheter anses vara att minska diverse kostnader som till exempel lokalhyra da
manga medarbetare uppfattades klara av att genomfora ett bra arbete pa distans. Eftersom en

del av respondenterna redan jobbade pd distans pa heltid sé kan platserna péd kontoret som de
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tillsammans med medarbetare som trivs med att jobba pa distans, dras in och foretaget kan
istdllet investera sina finansiella medel i mindre kontorsutrymmen och pé sa sétt sinka sina

kostnader.

3.1.2 Utmaningar med distansarbete

Den abrupta skiftningen till distansarbete som intriffade i samband med Covid-19 pandemin
lat manga foretag och organisationer att ldra sig och anpassa sig till de konsekvenser som
tillkom. Skiftningen innebdr bade mojligheter som diskuterades ovan men dven utmaningar i
diverse skepnader. Det dr hogst osannolikt att organisationer kommer att &terstélla sin
verksamhet till det traditionella arbetssétt som var aktuellt innan Covid-19 pandemin, vilket i
nagot mén tvingar arbetsgivare att anpassa sig till deras anstillda och de behov som kan
forekomma med ett hybrid arbetssitt. (Lund, Cheng, Dua, De Smet et al., 2020). Det kan
finnas flertalet bakomliggande orsaker till de utmaningar som kan framkomma i samband
med distansarbete. En av orsakerna dr bristen av social interaktion som dr en direkt och
betydande konsekvens av distansarbete och begrinsar anstilldas kinsla av tillhorighet och
kan istillet bidra till ensamhet och isolation. (Johnson & Ellinger, 1997; Charalampous et al,
2018). En annan studie visar pa att inkluderande atgdrder gillande arbetssituationer okar
anstélldas prestanda men dven produktiviteten. Goda kommunikationsformégor &r darmed att
foredra och bristen av det kan istillet leda till en forsdmrad attityd gentemot sitt arbete och
ddrav forsdmrad produktivitet. (Alexander, De Smet, Langstaff & Ravid, 2021). Ytterligare
en slutsats av Yang, Holtz, Jaffe, et al. (2022) tyder pa att organisationer som har valt att
permanent Overgd till distansarbete har utsatt sig sjilva i en ofordelaktig position dér
arbetstagare har svérigheter med samarbeten och utbyten av information. Den disharmoni
som kan medforas ur brickliga kommunikationsfardigheter samt desinformation forstarks
dven av Peters et al. (2016) som menar pa att lokaliseringen av hur anstillda arbetar samt
vilka som utnyttjar distansarbete forsvaras och istillet bidrar till en uppsittning av

ledningsfragor som maéste tas hdnsyn till.

En annan studie av Cicei (2015) diskuterar dilemmat géllande den potentiella konflikten som
kan uppstd mellan arbete och familj vid distansarbete. Att hitta en balans mellan att
uppritthélla de krav som finns i familjerollen samt pd arbetsplatsen kan anses vara en stor

utmaning 1 moderna organisationer. Resultatet av dilemmat har mynnat ut 1 ett koncept som

23



Burestedt, Darbinyan & Zanton

kallas balans mellan arbetsliv och familjeliv’ och har en definition som innebar uppnéelse av
de forutsittningar respektive roll kridver i vardera milj6. Med ambitionen att astadkomma
denna balans ir ytterligare en variabel aktuell vilket ar flexibla arbetsforhallanden, nagot som
distansarbete kan assistera med. Frigan kring om flexibilitet enbart kan anses som en
mojlighet med distansarbete, som namnt 1 tidigare avsnitt, dr dock diskuterbart. Flexibla
arbetsforhdllanden visar sig ha en negativ inverkan pd balansen mellan arbetsliv samt
familjeliv och visar sig istdllet vara bidragande till potentiella konflikter. (Allen, 2001 citerad
i Cicei, 2015).

3.2 Work-Life Balance

Likt definitionen av distansarbete kommer dven begreppet, ‘Work/life balance’ definieras av
Cambridge lexikon. Deras innebdrd av begreppet dr méngden tid som spenderas till jobb
jamfort med méingden tid som spenderas till familj och aktiviteter en finner glidje av
(Cambridge Dictionary, u.d.). P4 samma sdtt som distansarbete sd definieras begreppet i
borjan av varje intervju. Omradet work-life balance dmnar att supportera arbetets syfte och
fungerar som ett paraplybegrepp for att belysa de faktorer som slutligen kommer pévisa vilka
mojligheter och utmaningar som finns med distansarbete. I f6ljande avsnitt kommer tidigare
forskning visa i vilka omrdden som work-life balance har anvédnts som nyckelord for att

besvara forskningsfragor.

Work-life balance dr ett begrepp som har fatt mer uppmaéarksamhet allt som teknologin har
utvecklats. Det har blivit enklare att kommunicera genom internet och telefon vilket har
Oppnat upp dorren for att arbeta hemifran. Detta medfor en annan syn pa linjen mellan
arbetsliv och privatliv som uppfattas som allt mer suddig (Boiarintseva, Kelliher, Richardson,
2018). For att aterstélla en balans mellan arbetsliv och privatliv har atskilliga undersokningar
genomgatts for att utreda huruvida flexibla arbetssituationer skulle pédverka relationen

ddremellan (Boiarintseva, Kelliher, Richardson, 2018).

I en dokumentstudie genomford Sirgy och Lee (2017) undersoker de genom en
litteraturgenomgéng konsekvenserna av arbetsrelaterade, privatrelaterade och stressrelaterade
effekter orsakade av en obalans mellan privatliv och arbetsliv. De menar att en god WLB och

arbetsliv bidrar till bland annat forbattrade arbetsresultat, en 6kad jobbtillfredsstillelse och en

> Egen dversittning av “work-family balance”. (Cicei, 2015).
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kénsla av starkare anknytning till sin arbetsgivare. Alltsd ar det av extra vikt for arbetsgivare
att hjilpa sina medarbetare uppnd en hallbar balans mellan arbete och privatliv. For att
medarbetare sjilva ska kunna uppna en stabil balans ska de fraimst fokusera pa att hélla sig
lika engagerade 1 sitt arbetsliv som privatliv. En medarbetare ska tycka det dr lika viktigt att
spendera tid pa projekt, aktiviteter, relationer ocksd vidare bade pa arbetsplatsen som under
sin fritid. P4 s sétt kommer tidsallokeringen didremellan med hdgre sannolikhet att jamnas ut.
Om en medarbetare tycker det ena dr viktigare att ldgga tid pd kommer balansen bli ojdmn
vilket kan skapa friktion. Det andra fokusomradet for att uppné balans &r att inneha en sé lik
social roll pa jobbet som en har 1 sitt privatliv. Om rollerna skiljer sig at kan den ena rollen
gora det svart for den andra att infinna sig pa@ antingen arbetet eller under fritid. Ett exempel
kan vara svarighet att sldppa tankar pa jobb nir en medarbetare kommer hem for dagen, och
beter sig darfor pd samma sitt hemma som pa kontoret. Detta kan skapa konflikter i
privatlivet vilket paverkar balansen negativt. I ens arbetsliv kan en god balans bidra till bland
annat en Okad produktivitet, 6kade mdojligheter att bygga karridir och minskad risk for
utmattning. I privatliv kan balans leda till forbéttrad livskvalitet, béttre relation till sin familj
och forbattrat fordldraskap. For stress leder en forsdmrad balans till okade stressnivéer,

utmattning och dngest.

3.3 Relationen mellan distansarbete och Work-Life Balance

Nar Covid-19 epidemin brot ut blev relationen mellan distansarbete och work-life balance allt
mer pataglig. Att jobba hemifrdn paverkade ménniskors balans mellan arbete och privatliv
(Bolino, Kelemen, and Matthews, 2020 citerad i Shirmohammadi, Chan Au och Beigi, 2021).
Pa grund av restriktioner blandades arbetsliv och privatliv da bada delarna utspelade sig i
ménniskors hem. Detta medforde att relationen mellan distansarbete och WLB har blivit allt
mer aktuell under de senaste tre aren. Det gér dven att se ett 0kat antal studier som har

genomforts dir unders6kningar djupdyker i hur distansarbete paverkar WLB.

I en dokumentstudie genomford av Elbaz, Richard och Savard (2022) tar de med hjilp av 42
vetenskapliga artiklar reda pa hur distansarbete for arbetare inom telekommunikation
paverkar deras WLB. Som tidigare ndmnt har telekommunikation en central roll i en
forsdkringsradgivares arbete pd den operativa nivan. Studierna som undersoktes kommer
spritt fran vérldens alla horn och kanter vilket ger en bred uppfattning om hur distansarbete

paverkar balansen mellan arbetsliv och privatliv i olika kulturer och arbetsforhallanden.
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Utfallen visade att distansarbete 6kade arbetsprestationen i de fall som medarbetare kunde
genomfora sina uppgifter hemifran utan storande moment sasom skrikande barn eller brist av
plats dér arbetet kunde utforas. Forfattarna kom dven till slutsatsen att WLB paverkas

negativt av de som har svart att hantera gransen mellan arbete och privatliv.

Relationen mellan distansarbete och WLB har dven varit relevant for Shirmohammadi, Chan
Au och Beigi (2021) som har analyserat 40 nyligen publicerade studier om hur WLB har
paverkats av distansarbete under pandemin. Deras syfte med arbetet var att ta reda pé vilka
lardomar anstdllda inom HR-avdelningar pa foretag kan anvidndas som fordel for framtida
arbete. Studien summerade fyra konflikterande omrdden mellan 6nskade arbetsférhallanden
och oonskade verkligheter om distansarbete. Det forsta omrédet handlar om den Skade
flexibiliteten, att kunna avgdra nir ens arbete skulle utforas. En 6kad frihet har alltid varit
associerat med en forbiattrad WLB da det blir enklare for mainniskor att anpassa sina
arbetstider efter vardagsdrenden. Istillet medforde det en Okad arbetsintensitet dd chefer
forviantade sig att medarbetare alltid skulle vara tillgéngliga. Den andra mdjligheten var att
kunna bestimma vart man skulle befinna sig nidr man utfor sitt arbete. Under pandemin fanns
inga andra platser att arbeta pad d@n hemifran. Detta medforde att chefer forviantade sig att
anstéllda skulle arbeta mer dd de skulle spara tid pa att slippa pendla till jobb. Daremot hade
inte alla medarbetare mojlighet att hitta en ldmplig arbetsplats i sina hem. P4 grund av
begrinsad boyta blev vissa tvungna att arbeta péd platser som orsakade o©kade
koncentrationssvarigheter. Forfattarna menar att en central arbetsplats gynnar ménniskors
arbete da de inte utsétts for lika minga storande moment och far ddrmed enklare att utfora
sina arbetsuppgifter. Det tredje omradet diskuterade hur teknologi kunde gynna ens arbete, att
till exempel kunna vara tillganglig fler timmar per dygn jimfort med kontorstider. Detta
bidrog dessvirre till en 6kad stressniva och en kénsla av isolation eftersom det inte alltid var
enkelt att anpassa sig till nya arbetsforhéllanden och léra sig ny teknologi for att kunna utfora
sina arbetsuppgifter. Det sista omrddet utforskade konflikten mellan den 6kade mdjligheten
att kunna ta hand om sin familj under tiden en arbetar hemifran. Nackdelen var att fordldrar
Overskattade sina formégor att ta hand om sin familj, barn och hushallssysslor medan de
arbetar hemifran. Istdllet bidrog distansarbetet till svarigheter att koncentrera sig pé

arbetsuppgifter vilket orsakade en obalans mellan familje- och arbetslivet.
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For att mojliggora vidare analys géllande de faktorer som faller under distansarbete samt
WLB kommer ett teoretiskt ramverk att presenteras. Den teori som anses vara mest relevant

sett till det empiriska materialet & Human Relations.

3.4 Human Relations

Det var forst nir Frederick Taylors studier om organisationer presenterades, som ledare av
organisationer insdg djupet och komplexiteten bakom foretag och organisationer. Bland
fortsatta organisationsstudier finner vi Human Relations Theory som presenterades till foljd
av de vilkdnda Hawthorne Studies (Bruce & Nyland, 2011). Det initiala syftet med studierna
var att undersdka huruvida belysningen pa Western Electric’s Factory forbéttrar effektiviteten
i fabriken. Studien visade att belysningen var ovésentlig och en av forskarna bakom studien
Elton Mayo fann att det som paverkade produktiviteten var mellanminskliga relationer®,
kommunikation och ett generellt 6kat fokus pa ménniskor inom organisationen. (Bruce &
Nyland, 2011). Elton Mayos fynd &r att anse som ett svar pd den dominerande Taylorism som
var aktuell under tiden, dar Elton Mayos argumentation var att anse som raka motsatsen till
Taylorism (Bruce & Nyland, 2011). Elton Mayos fynd visar att medarbetare frodas i en miljo
som préiglas av mellanminskliga relationer och kommunikation varpd Taylorismens syn pé
anstillda var hogst strukturell och anstéllda ansdgs vara ett kugghjul i en storre maskin (Bruce
& Nyland, 2011). Eftersom Mayos fynd under de vilkdnda Hawthorne Studies trotsade
datidens dominerande Taylorism har det forts en rad olika studier inom teorin, och anses vara

hogst aktuell och relevant dven idag.

Dalton et al. (2010) illustrerar i sin bok “Human Relations” de olika komponenterna som
utgdr de ménskliga relationerna. Forfattarna presenterar ddrmed teorin genom ett mekaniskt
tillvdgagangssitt och menar att de variabler som utgér Human Relations ar relaterade till
varandra, och att Human Relations Theory é&r ett resultat av externa faktorer; hur individerna i
organisationen opererar, hur dessa individer opererar som en grupp samt ledarskapsstilen hos
personer med exekutiv befattning inom organisationen (Dalton, et al. 2010). Emellertid
argumenterar ddrmed forfattarna for att Human Relations Theory dr hogst komplext, men vad
forfattarna dr tydliga med att belysa &r att teorin och dess anvidndande &r av hogsta
signifikans. Ytterligare forfattare som delar Dalton et al. synpunkt, dr Trahair, Richard C. S.,

samt Kyle Bruce (2012) dir de 1 sin bok “Human Relations and Management Consulting”

¢ Egen dversittning av “interpersonal relationships”. (Lewin, Homans & Likert, 1930)
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diskuterar motivationsaspekten kopplat till Human Relations teorin, genom att dterkopplat till
Elton Mayos fynd, att anstéllda blir mer motiverade av social kontakt mellan medarbetare dn

vad de ndédvéndigtvis blir av andra incitament (Trahair R.C.S, et al. 2012)

Fenomenet har dven studerats av Dr. Bhakuni (2010) som definierar de genomgaende
egenskaperna som praglar Human Relations teorin. Det priméra som &r genomgéende for
teorin dr processen for koordinering som innebér eliminering av missforstind som kan uppsta
som ett resultat av kommunikationssvérigheter. Den andra variabeln innefattar
arbetstillfredsstillelse som stracker sig bortom de ekonomiska faktorerna och fokuserar pa
sociala samt psykologiska behov. Slutligen diskuterar Bhakuni (2010) den ménskliga
aspekten som belyser vikten av arbetsgivarens prioritering av de anstédlldas vdlmaenden. De
tre faktorerna utgor tillsammans en utgdngspunkt for en framgangsrik organisatorisk
forvaltning. Vidare sa innefattar samtliga faktorer ett behov av diverse kompetenser sasom
kommunikation, konfliktlésning samt koordinering for ett optimalt resultat. Behovet av de
omnidmnda komponenterna forstirks dven av Trahair R.C.S, et al. (2012) dir de menar pa att
kommunikation samt koordination harmoniserar med hogt engagemang och didrav hog

produktivitet inom en organisation.
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4. Analys och empiri

1 foljande avsnitt kommer utmdrkande citat att presenteras och analyseras for att skapa en
forstaelse for vilka mojligheter och utmaningar som kretsar kring distansarbete i ett svenskt
forsdkringsbolag, samt hur det dr kopplat till work-life balance. Avsnittet dmnar att skapa en

grund for att vidare diskutera de utmdrkande fynden kopplat till teoretiska ramverk.

4.1 Distansarbete

Det empiriska materialet visar att distansarbete paverkas av ett flertal omrdden. Vissa
omraden dr mer dterkommande dn andra, och tillsammans sd utgér de en grund for den
insamlade datan. Amnena som #r mest genomgdende frin intervjuerna ir arbetsuppgiftens
roll, sociala faktorer, motivation och hur relationen mellan arbete och privatliv kan forklaras
genom betydelsen av flexibilitet och variation i arbetet. I dessa omraden framgar det vilka

mojligheter och utmaningar som finns i férsdkringsbolaget.

Tre av respondenterna som arbetar i foretagsledningen ndmnde i intervjuerna att bolaget har
infort en policy som innebér att samtliga anstillda i1 organisationen ska ha mojlighet att kunna
arbeta pa distans tva av fem arbetsdagar varje vecka. Beslutsfattandet som avgor om de ska {4
lov att arbeta pa distans gar till varje anstdllds ndrmsta chef. Eftersom det i organisationen
finns méngder av arbetsuppgifter sa kan det vara sa att for vissa medarbetare passar det béttre
att arbeta pa ett kontor @n pa distans dd de till exempel kan ha tillgdng till mer teknisk
utrustning vilket forenklar och effektiviserar deras arbete. Foretagets VD uttrycker policyn

enligt f6ljande.

“Var policy dr att det ska finnas en mojlighet att arbeta hemifran upp till tva dagar i
veckan. Men det dr ingen rdttighet att arbeta hemifran tva dagar i veckan, utan det dr
alltid ndrmsta chef som bestimmer det beroende pd vad det dr for typ av roll som
personen har, men det beror ocksd pd personen i sig, det vill sdga vissa personer
kanske inte dr produktiva och levererar om de jobbar hemifrdan och da dr det ju ett av
de verktygen som chefen kan anvinda och sdga - nej, men dd fdar du vara hdr pa

kontoret. Sd det dr det dr upp till varje ledare att bestimma.” - VD
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Denna policy stimmer 6verens med vad samtliga respondenter medgav i intervjuerna, da de
allihop hade mojlighet att arbeta hemifrén. Alltsa finns mojligheten att arbeta hemifrdn, men
pa grund av olika anledningar véljer vissa medarbetare att arbeta pa distans ett par dagar i
veckan, medan andra mestadels jobbar pd kontor, och en medarbetare saknar tilldtelse att
jobba hemifran. For att skapa en djupare forstdelse i varfor medarbetare foredrar att arbeta pa
kontor eller pa distans, kommer fOljande avsnitt att forst och frdmst analysera vilka
arbetsuppgifter som respondenterna genomfor. Pa sa sétt laggs en grund for vidare analys av
de utmédrkande faktorer som skapar olika friheter och begransningar och slutligen mdjligheter

och utmaningar.

4.2 Arbetsuppgiftens roll

Baserat pa respondenternas svar gar det att utmédrka delade asikter gentemot distansarbete
grundat 1 vilka arbetsuppgifter personerna har i sina positioner. I vissa nivaer ar uppgifterna
mer autonoma medan andra nivder medfor en storre frihet 1 arbetet. Detta gor det mer eller
mindre relevant och intressant for medarbetarna att genomfora sitt arbete pé distans eller pa

kontor.

Pa den operativa nivin utfor de anstdllda specifika uppgifter, vilket i intervjupersonernas fall
innebdr forsdkringsdistribution och radgivning till kunder genom mejl- och telefonkontakt.
Arbetsuppgifterna genomfors individuellt vilket Gppnar upp for mojligheten att jobba pa
distans savil som pé kontor. Har spelar det ingen roll vart en medarbetare befinner sig nir hen

utfor sina arbetsuppgifter.

Jakobsson beskriver en vanlig arbetsdag med inkommande och ibland utgdende samtal som

berdr kundservicetjanster:
“Det dr kundservice sd vi har hand om inkommande samtal. Ibland utkommande om
de vill bli uppringda och da dr det ju forsdljning. Annars administrativa uppgifter,

dndring i forsdkringar, ta bort forsdkringar, kundservice helt enkelt.” - Jakobsson

For Lundberg som vid behov agerar gruppchef for sitt team dr arbetsuppgifterna liknande

Jakobssons. Skillnaden &r att hon har en mer regelbunden kontakt med sina kunder, ansvarar
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for briefingar, vigleder medarbetare genom att besvara fragor och 16sa problem och pa sé sétt

uppfyller en ledarroll for sitt team, bestdendes av omkring 15 medarbetare.

“Ndr jag kommer in sa handlar vildigt mycket om att ga igenom mejl, vilka kunder
jag ska till, och som det dr nu sa handlar dven vdildigt mycket om att planera infor
dagen, briefingar vi ska ta upp for teamet och sa ddr. Ldgga upp strukturen for dagen
helt enkelt. Sd det dr vdil sa det ser ut till en bérjan och sen handlar det om att jaga

kunder.” - Lundberg

For mellancheferna som sitter ett par nivder hdgre upp i hierarkin innebér arbetsrollerna en
storre frihet. Har ansvarar de for specifika affirsomraden vilket medfor koordinering och
samtal kring hur verksamheten ska utvecklas. Hir bestar dagarna mestadels av méten men
ocksa av uppgifter som 16ses individuellt. I méten medverkar 1 de flesta fall vissa kollegor
digital genom Microsoft Teams, medan andra befinner sig pé ett gemensamt kontor. Hir har
cheferna fitt frihet att fran sina chefer sjilva kunna avgora vart de ska befinna sig nir de utfor
sitt arbete. For mellancheferna &r distansarbete mer en frdga om personliga preferenser,

kopplat till vad som ska utforas arbetsméssigt for dagen.

En av foretagets mellanchefer, Carlsson beskriver sin roll enligt foljande.

“Sen den forsta april har jag en roll som ansvarig for vdr underwriting inom
foretagsmarknad, sd jag ansvarar for och leder en organisation pd ungefir 100
personer och vi jobbar med all riskbedomning, prissdttning och administration som

forsdkringsadministration och backoffice hantering.” - Carlsson
Vidare forklarar Carlsson hur en vanligt arbetsdag ser ut.
“Jag brukar forséka vara pd jobbet vid KI.07.30-08. Och sen vid omkring K1.08 eller
senast 09 sa drar en massa moten igang och sen sitter jag i moten ndstan hela dagen
fram till KI.16, och sen ska jag férséka hinna jobba och producera ndagonting sjdlv.” -

Carlsson

Frén den andra mellanchefen Sandberg, far vi foljande forklaring av hennes roll 1 foretaget.
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Sen var nya organisation trddde i kraft dr jag ledare for det vi kallar Utveckling och
Erbjudande inom Privatmarknad. Jag dr ledare for ledare och har en funktion pd
totalt 80 personer ungefdr- Jag har chefer under mig och sitter i privatmarknads
ledningsgrupp. Min funktion ansvarar for det forsdkringsbolaget sdljer och hur vi
sdljer det, men inte var prissdttning som ligger i en annan funktion.

- Sandberg

For henne ser en vanlig arbetsdag ut som foljande.

“Jag har vdldigt mdnga méten och sitter ndstan hela tiden i moten. Méten dr en viktig
del av mitt jobb. Det dr bade ledningsgruppsmaoten ddr vi diskuterar langsiktiga och
strategiska frdagor. Vart dr vi om ett ar, hur ska vi komma dit, budget, resultat m.m.
Men jag sitter ocksa i mer arbetsrelaterade méten som till exempel resultat av olika

kampanjer eller hur vi ska revidera vdra villkor.” - Sandberg

For foretagsledningen &r rollerna steget mer dversiktliga jimfort med mellannivan, da de har
fler anstdllda under sig och enbart en person i form av VD som 6verordnad. Hér finns dven
specifika affirsomrdden som chefer ansvarar for och arbetar med maélséttning, att 16sa
malkonflikter, koordinera och sitta strategier for verksamhetens riktning och utveckling.
Dessa arbetsuppgifter utfors till storst del kollektivt 1 moten. For de medarbetare som sitter ett
steg under VDn sa har de givits frihet att sjdlva avgora vart de ska befinna sig under arbetstid.
VDn sjéilv som inte har ndgon &verordnad chef inom organisationen kan avgora vart han

befinner sig under arbetstid.

I kommande citat forklarar tre ledningschefer sina roller och hur deras arbetsdagar ser ut.

inledningsvis sa beréttar Svensson foljande.

“Jag dr det som kallas BFO som stdr for Business Finance Olfficer och jag dr
ansvarig for finanserna i forsdkringsbolaget. Var setup dr sd att ren redovisning och
accounting och extern rapportering ligger i koncern-gruppen. Sa att jag far siffrorna
fran dem och sen dr det vi som skoter det mer affdrsndra och planerar hur det ska ga
for verksamheten. Félja upp pd resultat och ta reda pa vad som mdste goras. Sd det dr
all finans som finns i bolaget, och det dr den affdrsndra finansen jag ansvarar for,

som ocksd dr en del av foretagsledningen.” - Svensson
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"Mycket av mitt jobb dr méten och koordinering och se till att teamen samverkar och
har rdtt information. Och se till att vi sdtter rdtt mal och rdtt roller, etc. Dagarna dr ju

fulla av moten.” - Svensson

For en annan ledningschef innebér arbetsrollen nedanstaende.

"Privatmarknadschef, vilket innebdr att jag sitter i forsdkringsbolagets
ledningsgrupp. I ledningsgruppen tas det manga olika typer av beslut, bla ritningen
framat for bolaget och andra typer av ldngsiktiga beslut. Sedan koncernen képte
bolaget sd sitter jag ocksd i ndgonting som vi kallar for extended leader forum som dr
en form av koncernovergripande ledningsgrupp. Ddr diskuterar vi bla strategiska och
mer overgripande fragestdillningar for hela koncernen. Att vara Privatmarknadschef
innebdr helt enkelt att jag har det yttersta ansvaret for divisionen som arbetar med
konsumentforsdkringar. Det dr allt ifran forsdljning, produkter, prissdttning osv. Inom
Privatmarknad leder jag en ledningsgrupp med ledare som ansvarar for olika delar
av privatdivisionen.” - Bengtsson

“Mina dagar skiljer sig ganska mycket at ndr det kommer till innehdll. Jag sitter
oftast i olika mdten storre delar av dagarna. Det kan vara tex beslutsmoéten,
Informationsméten eller utvecklingsméten. En dag kan omfatta manga olika

omrdden” - Bengtsson

Slutligen beskriver foretagets VD sin roll i foretaget. Hans utliggning gér att forklara med

verbet, att “Overskada”.

“Att se till att vi har rdtt strategier, att vi levererar pd vdara mdl som dr uppsatta. En
VDs jobb dr att se till att vi har rdtt mdnniskor pd rdtt plats. Att jag har en
ledningsgrupp som dr kompetent och som vet vad dem ska gora. Ett foretags liv
oavsett om det gdr bra eller ddligt handlar ndgonstans om resursallokering och
malkonflikter, och hur man loser dem for att fa ut sa mycket som mojligt i respektive
situation. Men mitt jobb dr egentligen att titta lite ldngre fram, inte vad som hdnder
den hdr veckan eller manaden, utan hur ska foretaget kunna utvecklas pd sikt? Men

sen lever vi ju i en kvartalsekonomi som man sdger, och det har vi gjort linge, sd jag
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dr hogst involverad i hur det gdr det hdr kvartalet ocksd, men inte sd operativt utan

mer strategiskt.” - VD

“Jag kommer oftast inte till jobbet forrdn vid halv nio faktiskt och gar hem mellan fem
och sex. Och ja, beroende pa period sa ldgger jag ndagon timme eller tvd pd kvdllen,
oftast i forberedelser for morgondagen. Man hinner aldrig det riktigt under
arbetsdagen. Mina dagar dr rdtt ofta fullbokade med moten fran borjan till slut.” -
VD

4.3 Den sociala aspekten

Négot som dr genomgdende for respektive nivd inom organisationen dr betydelsen av den
sociala faktorn som finns pa arbetsplatsen men som faller bort vid distansarbete. For vissa

anstillda dr det mer viktigt dn for andra.

“For det dr rdtt viktigt att man kommer ut och trdffas, och att man har kontakt med

sina kollegor, fysisk kontakt, det tycker jag dr viktigt.” - Jakobsson

Jakobsson som befinner sig pa en operativ position menar att hon tycker det dr av stor vikt att
triffa kollegor och bygga relationer vilket &r ndgot som bland annat mellanchef, Carlsson

beskriver:

“Jag tror inte att man gor det ndr man sitter hemma utan goér det genom att ses. Jag
mdrker sjdlv att jag mdr bdttre av att komma in till kontoret pd mandagar framforallt.
Det dr vildigt individuellt hur man kdnner, men jag behover det, for att komma igang
med veckan. Jag far energi av att trdffa mina kollegor. Man behéver komma in och

trdffa folk. Det dr sd man ldr kinna varann, lir sig nya saker och utvecklas.” -

Carlsson

En person som uttrycker sig mycket positivt vad géller den sociala aspekten av sitt arbete, dr

mellanchef, Sandberg.

“Att sitta hemma gav vdldigt lite energi. Det var vildigt lite som gav energi da jobbet

som sddant tar energi mest. Jag fdr energi genom att trdffa mdnniskor, fa det ddr lilla
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’

skrattet vid sidan av eller mellan méten. Det var svdrt att fa ndr man satt hemma.” -

Sandberg

For Sandberg dr det sociala otroligt viktigt, dd& hon anser att det sociala samspelet med
kollegor dr det som ger henne energi, och kan tolkas som en bidragande faktor till hennes
arbetstillfredsstéllelse. Varpd Sandberg var den som uttryckte sig mest angdende den sociala
aspekten, var den generella konsensusen bland samtliga intervjuobjekt att den sociala
aspekten dr viktig och att samtliga saknade de fysiska interaktionerna. En symbol f6r denna

sociala kontakt som ett flertalet individer vittnar om ar kontorets kaffemaskin:

“Men i min generation sd tror jag att det finns ett virde av att snacka nonsens vid

kaffemaskinen som vi har haft svart att ersdtta fullt digitalt.” - Svensson

“Herregud vad vi pratade i telefon under de dir aret, vi ringde varandra och man

fick ersdtta kaffemaskinen med sms och telefonsamtal.” - VD

“Jag vet att mdanga delar min asikt kring det hdr. Att det hdr med att bara liksom

motas vid kaffemaskinen och sd l6ser man nanting.” - Carlsson

“Jag vill vara en ndrvarande ledare och jag vill triffa andra. Fér mig dr det viktigt

vad man hor vi kaffemaskinen, att scanna av kdnslor.” - Sandberg

Ytterligare en aspekt kopplat till den sociala aspekten, dr arbetet i sig och hur organisationen
tar sig an arbetsuppgifterna nir den fysiska-sociala kontakten forsdmras alternativt tas bort.

Foretagets VD beskriver detta pa foljande vis.

“Ndstan alla bra lésningar och idéer kommer ndr folk kommer ihop och pratar och
gemensamt ser ett problem fran olika perspektiv. Att ha en Whiteboard att rita pd och

diskutera kring dr viktigt.” - VD

VDn menar pa att man far mer utav sitt arbete nir man tréaffas fysiskt vilket forstirker vikten
av en social gemenskap mellan kollegor och pé arbetsplatsen generellt. Han upplyser dven
vikten vid att ha en whiteboard att anvinda som verktyg for brainstorming. Detta &r nagot

som aven Bengtsson ndmner:
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“I vissa typer av méten som ska vara mer kreativa tex brainstorming ddr skulle man
ibland vilja vara tillsammans kring tex en whiteboard. Nu finns det digitala
whiteboard, men jag tycker inte det funkar lika bra dn sa linge. Ndr man sitter i

rummet och diskuterar sa hinder det andra saker.” - Bengtsson

Darutover lagger Bengtsson till den mentala aspekten i att traffa kollegor da det bidrar till ett
battre vilmaende. Vidare tilldgger Svensson att de relationer som finns med arbetskollegor
sakta forsimras med tiden om man inte ses fysiskt, och att det blir svarare att ldra kdnna

nyanstéllda och se till att de far en korrekt “onboarding”.

“Vi sags fysiskt under tvd dar mer eller mindre, men da hade vi en grund att sta pd och
det funkade ganska bra, och sen sakta urholkades den litegrann. For det som hdnder
ndr man inte ses fysiskt dr det hdr smdsnacket. Istdllet blir det vdildigt jobbrelaterat.
Jag tror att det digitala gor sd att det sociala ligger pd en sakta neddtglidande skala.
Men ddr du far problem dr ju onboarding av nya mdnniskor. Det blir det formella, att
boka upp en halvtimmes till en timmes mote ddr vi ska sdga hej. Det blir inte samma

sak.” - Svensson

En annan aspekt som uttrycks av framforallt individer som innehar en chefsroll, 4r att de
stéller sig skeptiskt mot huruvida distansarbete dr gynnsamt nir det kommer till teambuilding,

foretagets VD pé beskriver sin skepticism:

“Det hdr med Teams, det dr otroligt svart att bygga ett team pd distans. Man ldr inte

kédnna varandra riktigt lika bra.” - VD

Ytterligare personer med chefsposition inom foretaget som delar denna uppfattningen &r

Svensson och Carlsson

“Jag tror inte det dr bra att ha team som aldrig ses och bara ha arbetsuppgifter att
fokusera pd,.... Vi ska bygga gemensam kultur. ....Det dr viktigt att du far in och kan
bygga de hdr sociala relationerna och det som fortfarande finns kvar som ett vdrde.” -

Svensson
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“Jag tror att det dr viktig med kontor. Det sociala skapar teamkdnsla, bygger kultur
och man lir kinna varandra. Aven det hér med att alla vill pd ndgot sdtt utvecklas i

sin yrkesroll. Hur gor man det genom att sitta hemma?” - Carlsson

Hogst relaterat till den sociala aspekten, dr huruvida personer med en chefsroll upplever att
deras ledarskap paverkas till f6ljd av brist i det social, framforallt deras ansvar att se over

medarbetares vialmaende:

“Hur fangar man det néir man aldrig triffas? I en stor organisation kommer du
garanterat att ha mdanniskor med missbruksproblem. Det kan du ju glomma att fanga
upp ndr du sitter hemma. Det dr vildigt svart att gomma sig om du kommer till
arbetsplatsen, sa det finns en del arbetsmiljoaspekter som vi har ett arbetsgivaransvar
for och dessa aspekter dr jdttesvara att fanga upp ndr du aldrig triffat dina
medarbetare. Sa framforallt ur ett ledarperspektiv kan det ddr skapas en del problem

tror jag.” - VD

Foretagets VD uttrycker sig oroligt angédende de begransningar som tillkommer med
distansarbete vad géller medarbetarnas generella vdlmiende. VDn forklarar att som
arbetsgivare har man ett ansvar for att se till att bibehdlla vdlmaendet hos anstéllda och
anvander missbruk som ett exempel, och menar att det dr svarare att identifiera via
distansarbete. Ytterligare en person i organisationen som uttrycker samma oroa gillande

anstélldas medarbetare, och dven anvinder missbruk som exempel dr foretagets Vice VD:

“Det kan vara svart att se alla de hdr olika sakerna. Det kan tex vara svart att se hur
en person verkligen mar. Det kan vara sadana saker som man méjligtvis hade
upptdckt om man sitter pd jobbet men som man inte upptdcker pad distans.” -

Bengtsson

Varpa bada personer anviander missbruk som ett exempel, blir tolkningen dédrmed att personer
med chefsroll ser distansarbete som en stor utmaning inom detta omradet, och personerna i
frdga menar att den sociala aspekten och den fysiska kontakten inte &r att underskatta.
Kroppssprak och samtliga fordelar kopplat till fysisk kontakt pa arbetsplatsen gar dirmed inte

enligt de ovanstaende personerna att underskatta.
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4.4 Relationen mellan privatliv och arbetsliv & flexibilitet

Det foreligger diverse faktorer for varfor respondenterna upplever deras relation mellan
privatliv och arbetsliv som positivt respektive negativt. For respondenter med barn och familj
uppskattades bland annat flexibilitet samt variation i arbetet medans for andra var den sociala
faktorn av storre vikt. Distansarbetet har introducerat en ny livsstil for samtliga respondenter

som i sin tur har paverkat deras relation mellan privatlivet och arbetslivet, pa gott och ont.

4.4.1 Flexibilitet

Ett dmne som dr framstdende hos intervjuobjekten &dr kéinslan av en flexibel livsstil. En
majoritet av respondenterna har antingen barn, sambo eller bdda och menar att

vardagslogistiken paverkas pa diverse sétt av distansarbete.

“Men pd ndgot vis har det funkat oerhort bra och ndstan tvdrtom just nu att jag dr
mer avslappnad hemma. Sen har ju inte jag barn och respektive som jag behover dela

det med, sd det dr faktiskt bdittre dn vi hade forvintat mig, mycket bdittre” - Jakobsson

“Nu har jag ju sjdlv inga barn sd att jag vet inte alls den delen, men vissa av dem
kénner lite, eller de som bor langt borta och har den hdr distansen att ta sig till jobbet

tycker att de tjinar mycket mer pd att jobba hemma.” - Jakobsson

Att en dkad flexibilitet dr att anse som positivt, dr en asikt som delas av foretagets VD:

“Ndstan alla mina chefer dr smdbarnsfordldrar. Det dr ett helt annat game nédr man
har familj samtidigt. Det gdr inte att jamfora. Sd att den storsta forbdttringen av min
work-life balance var vdl att mina barn vdxte upp for att annars sd var det ju bara

barnen, aktiviteter och jobb.” - VD

Foretagets VD inser dirmed vikten av 6kad flexibilitet, inte for att han sjdlv &r 1 behov av det
dd han inte dr smdbarnsfordlder, men han tillkdnnager att det &r bra for hans medarbetare
inom organisationen. Ytterligare en fordel som beskrivs i ett flertal av intervjuerna ar

frigérandet av tid till f6ljd av minskad pendling:
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“Nej men jag tror att det kan vara bra for manga, speciellt de som har vildigt langa

pendlingsavstand.” - VD

“Jag tycker inte det var sa stor skillnad faktiskt. I teorin var det klart ldittare ndr det
tog 10 minuter att gd och hdmta pa forskolan dn vad det tar nu ndr jag tar bilen fran

stan och det tar 45 minuter.” - Sandberg

Hér anser de anstéllda att distansarbete forbéttrar balansen mellan privatliv och arbetsliv.
Mycket beror pa den oOkade flexibiliteten, att kunna hinna med vardagsdrenden och
hushallssysslor under en arbetsdag som annars inte hade hunnits med om de hade jobbat pé

kontor.

“Pa min rast pd kontoret kan jag ju inte vara hemma och fixa med det jag inte hann
med, till exempel. Sen kan man i lugn och ro fixa saker hemma och sen sdtter man sig

och bérjar jobba tiden man ska vara inkopplad.” - Jakobsson

For den Lundberg ger distansarbete, likt Jakobsson, en storre flexibilitet 1 vardagslivet. Att
hidmta och ldamna barn fran forskola dr ndgot som blir enklare, men ocksé ett dkat fokus och

en ldgre stressniva dr andra gynnsamma fordelar med distansarbete.

“Gynnsamt, sen dr det vdl att man far mer frihet och som jag var inne pd innan lite
grann med balansen ocksd. Framforallt att jag kan ldmna dem senare. Jag kan ocksd
hdmta dem senare, for att slippa den hdr processen att jag ska ta mig in till kontoret
eller jag ska ldmna sonen pd forskolan, ta mig sen in till kontoret, stressa dit. Stressa
och hdamta sonen pa forskolan och hem igen. Sd att jag tycker mycket fordelar sa som

jag seridet.” - Lundberg

Den sénkta stressnivdn dr nagot som bdda medarbetare kdnner igen. Att ta sig till jobb kan
innebdra stress, dels pd grund av det finns fler steg att ta sig igenom innan det gar att koppla

in 1 telefon, &n om man jobbar hemifran.

“En mindre stress pd sdtt och vis. Man kan ju dnda alltid oppna datorn och logga in
och oppna sina system. Man behéver inte sdtta sig ner med en gang. Annars ndr man

kommer till kontoret ska du hinna géra det men du ska dndd vara inkopplad en viss tid
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i telefon om du ska vara inkopplad Kl. 10 till exempel, da ska du ta forsta samtal KI.
10. Men det betyder att jag mdste vara pd kontoret kanske Kl. 09.45 men hemma dr du
hemma da kan du oppna och sdtta igang datorn och ldsa igenom det i lugn och ro och
sen kan du gora ndgonting annat, sen kan du gd och sdtta dig och koppla in senare.

Sd pa sd vis dr det ju lite lugnare hemma.” - Jakobsson

Likt Jakobsson tycker d4ven Lundberg att stressnivan generellt sétt sjunker vid distansarbete.
Framst pa grund av att det finns farre storningsmoment vid arbete hemifrédn déd ingen kollega

kan avbryta hans arbete.

“Pa det tycker jag mindre stress, blir mindre avbruten skulle jag sdiga. Och jag kinner
att jag kan ha en kundkontakt hela tiden och sitta och fokusera pda mitt eget.” -

Lundberg.

4.4.2 Variation i arbetet - En 6nskan om hybrid

En faktor som faller naturligt under konsekvenserna av distansarbete ar effekten pé
arbetstillfredsstillelsen sett till aspekter som motivation och stress. Intervjuobjekten uttryckte
diverse tankar och upplevelser kring hur motivationen i deras arbete har pdverkats av
distansarbete respektive nér de befinner sig pa kontor. Vidare skiljer sig dven responserna at
beroende péd den position intervjuobjekten innehar. Men den generella konsensusen bland

respondenterna dr att de foredrar en hybrid vad géller distansarbete

Med fokus pad de operativt anstillda kan en positiv attityd utmirkas géllande
motivationsnivan gentemot deras jobb vid distansarbete. En av medarbetarna papekar att

variationen av miljo dr en bidragande faktor till en positiv paverkan pa motivation.

“Ja, jag tycker det dr positivt. Absolut. Sen dr det alltid positivt for mig att fordndra
arbetssituationen, vart man dr ndr man jobbar. Den kommer ocksd, att man pd ett nytt
kontor triffar nya medarbetare eller sitter hemma, det dr en ny grej, det dr nyheter,
det dr ndgot nytt och oftast dr det positivt. Man varierar lite och nu som det dr, dr att
man sitter hemma ndgon dag, och ndgon dag pd kontoret. Det blir ju lite variation

och det dr positivt.” - Jakobsson
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En annan medarbetare pd den operativa nivdn har en avvikande upplevelse gillande
motivation dd omstindigheterna skiljer sig markant frdn Jakobssons arbetssituation.
Skillnaden avser att Lundberg inte har mojligheten att arbeta pa distans 6verhuvudtaget efter
pandemin vilket 1 sin tur har en direkt pdverkan pa motivation. Vid frigan om ett okat
fortroende och frihet fran arbetsgivarens héll hade inneburit en skillnad i motivation sa svarar
respondenten med ett distinkt “Ja. Absolut”. Vidare innefattar Lundbergs arbetsuppgifter
dven handledning och siljtrining till ett team vilket innebér att han bér ett ansvar for

av andra dar han betonar vikten 1 att ha ett flexibelt arbetssatt.

“Det dr inte alla som dr som jag. Klarar sig sjdlv, motivera sig sjdilv. Men ddr tror jag
dr viktigt ocksd, att ha den hdr balansen att man har en hybrid att kunna komma in pd
jobbet nagra ganger i veckan ddr vi vet att nu dr hela teamet samlat till exempel
mandagar, onsdagar, fredagar exempelvis om man har det uppldgget att man ses och

gor aktiviteter och dter lunch tillsammans.” - Lundberg

Som namnt tidigare finns det utmérkande drag i respondenternas upplevelser som tyder pa att
de bada uppskattar en kombinatorik av att arbeta pd kontor samt pa distans. Det kan 1 sin tur
goras en direkt koppling till 6kad motivation och attityd mot arbetsgivaren. For nuvarande

menar Lundberg att attityden mot arbetsgivaren timligen dr negativ.

“Jag skulle sdiga negativt, alltsa att de inte har ndagon forstdaelse overhuvudtaget for
det. Har tagit upp det vid ett antal tillfillen, men de har liksom bara nej. /.../ Det som
dar lite konstigt dr att det dr olika i olika team, och pa foretagssidan sd dr det bara tva

team som inte fdar jobba hemma.” - Lundberg

Nir frdgan om attityd och fortroende har forstirkts gentemot arbetsgivare stills till Jakobsson,
som till skillnad fran Lundberg, har flexibiliteten att arbeta pa distans ser responsen

annorlunda ut.
“Det tycker jag absolut. Ddremot dr det bra att kinna till att de kommer ju ha lite nya

reglar vad det gdller sdant hdr nu. /.../ De kommer ju krdva att man ska uppfylla madl

for att man ska fd gora det.” - Jakobsson
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Det ar tydligt framkommande att det finns ett samband mellan motivationen hos de anstéllda

samt de underliggande krav som finns p& den operativa nivén.

Sett till det empiriska materialet finner vi foljande citat, som vi tolkar som att respondenterna

foredrar ett upplagg som foljer en hybridmodell:

“For mig sa bidrar avstdndet till att jag kan tdnka ndr jag gar fran jobbet idag, att sd
hdr - jag har supermycket att géra, jag virldens ldngsta to-do, jag ligger efter med de
hdr grejerna, jag ska jobba hela kvdllen. Sd tinker jag 4/5 dagar i veckan ndr jag gar
fran jobbet. Sen sdtter jag mig i bilen och kér, lyssnar pa musik och far lite distans.
Och sa himtar jag mina barn och sa dr det hérligt och sd kommer jag in for dorren
och sd tinker jag sd hdr - strunt samma, jobbet dr kvar imorgon ocksa...// Ja
arbetsbalansen dr en viktig faktor for mig och den fick man ju inte ndr man jobbade

hemifran.” - Sandberg

“For mig spelar det inte jdttestor roll vart jag befinner mig fysiskt. Och dd har det
blivit sa for att fd lite mental omviixling och kunna separera ut vad som dr. Lite for att
kunna skilja pa vad som dr jobb och vad som dr fritid sd dr jobbet ndr man dr hdr pd
kontoret. Men ndr jag suttit hemma tillrdckligt linge, 2019 vara det sa holl jag pa att
bli kndpp i huvudet av att allting bara gick ihop sd jag borjade gd in extra mycket for
att ha ldttare att separera och fa lite omvdixling i vardagen och inte bara sitta

hemma.” - Bengtsson

“Men jag tycker hybrid definitivt, for jag tror om man bara jobbar hemma kanske
man inte mar bra av i slutdndan heller for man tappar lite sociala, prata med kollegor
och kunna ga ut och kdka lunch tillsammans och ha lite aktiviteter. Kanske efter
jobbet ha en liten AW och saddr. Ja, det jag tycker dr viktigt med den balansen.” -

Lundberg

Ovanstaende citat agerar som ett komplement och styrker tidigare observationer att samtliga
respondenter anser att en hybridlosning &r att anse som det mest fordelaktiga for

organisationen och dess medlemmar.
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5. Diskussion

Foljande kapitel kommer att behandla det empiriska materialet och utmdrka avgorande
moment for vilka utmaningar och mdjligheter som distansarbete formedlar till
forsdkringsbolaget. Momenten kommer att diskuteras och forknippas med teoretisk forskning
for att ge en bredare forstaelse kring respondenternas sanningar. Avsnittet kommer att delas

upp i rubriker samt underrubriker som behandlar diverse relevanta omrdden.
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Efter att ha studerat de underliggande empiriska fynden kan det konstateras att samtliga
intervjuobjekt har en positiv instéllning till att ha mdjligheten att arbeta pa distans. Vidare kan
det diskuteras till vilken grad det anses vara en positiv faktor, vilket &ven har speglats genom
de tre hierarkiska nivderna som forekommer i1 organisationen. Som det framgar 1 det
teoretiska avsnittet sa blev distansarbete snabbt en preferens hos ménga anstéllda, inte minst
hos Lundberg som uppskattade distansarbete nagot markant. Som det framgar i det teoretiska
inslaget av studien si& menar Chafi, Hultberg & Yams (2022) pd att majoriteten av
organisationer efterstrdvar ett arbetssitt som mojliggér en hybrid vilket kan innebéra tre

arbetsdagar pa kontor samt tva dagar av distansarbete per vecka.

5.1 Mgjligheter och Utmaningar

5.1.1 Den sociala kontakten

Mycket av véra empiriska fynd &r i linje med den redan existerande teori gillande mojligheter
och utmaningar med distansarbete. Det kan exemplifieras genom kaffemaskinens symbolik
for respondenterna samt den sociala faktorns betydenhet som blir belyst av Johnson &
Ellinger (1997). Teorin menar péd att bristen av sociala interaktioner kan leda till en
begrinsning av arbetstagares kénsla av tillhorighet och istéllet vara en bidragande faktor till
ensamhet. I linje med teorin s& ndmner Svensson att distansarbetet medforde begransningar i
samtalsimnen till enbart arbetsrelaterade fragor samt att det forsvarar for nyanstillda att
integreras. Enligt Trahair, Richard C. S., samt Kyle Bruce (2012) &r det sociala interaktionen
dven 1 ett samband med motivationsnivder och menar pa att den sociala faktorn har en mer
inflytelserik inverkan pd motivation dn Ovriga variabler. Teorin kan bestyrkas genom
Sandbergs péstiende som menar pa att hon far motivation genom att vara niarvarande och
traffa kollegorna fysiskt. Det kan ddrmed antas att den sociala faktorn har en stark korrelation
med motivationsfaktorer, dock dr det inte alla som delar asikt som Sandberg. Som anstélld i
mellanchefsniva, finns det betydligt mer frihet i uppdelning av distansarbete samt arbete pé
kontor da arbetsuppgifterna mestadels innefattar diverse variationer av moten som kan
genomforas pd bade kontoret men ocksd genom digitala 16sningar. Foér andra anstillda
mojligheten for distansarbete inte lika sjdlvklar, som nédmnt i tidigare avsnitt har Lundberg
inte tillatelse att arbete pa distans dver huvudtaget, vilket inte bara paverkar hans attityd
gentemot sin arbetsplats men dven motivationsnivén. I det sérskilda fallet sa har den sociala
faktorn inte ldngre den inverkan som teorin beskriver gentemot motivation i arbetet och blir

istillet en desarmerad variabel.
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En utmaning som dr forekommande i det empiriska materialet, dr det faktum att samtliga
respondenter vittnar om hur bristen pad fysisk social interaktion inte gar att ersitta med
digitala alternativ fullt ut. Vi tolkar dven det empiriska materialet som att anstillda pa
forsdkringsbolaget upplever en forsdmring av “job satisfaction” som en foljd av den
forsdmrade sociala aspekten. Detta faller i linje med det som Elton Mayo (X) argumenterar
for och visar pé i sin teori om Human Relations. Detta dr d&ven emellertid uppméarksammat av
ledningen som vid ett flertal gdnger under intervjuerna uttrycker sig skeptiska till huruvida en
begrinsning av den sociala kontakten i ldngden framjar produktiviteten. Det som déremot
talar emot Elton Mayos Human Relations teori &dr det faktum att ett flertalet av
intervjuobjekten vittnar om en 6kad produktivitet till foljd av mindre stdrningsmoment vid
distansarbete. Denna observation har dven gjorts av Vayre et. al. (2022) vilket talar emot
Mayos (X) fynd att social interaktion 6kar produktiviteten, samtidigt bor man ha i atanke det
faktum att all social interaktion inte forsvinner till foljd av nutidens distansarbete, eftersom
kontakt fortfarande sker digitalt vilket skulle kunna anses som en forklaring till

motsdgelserna.

5.1.2 Relationen mellan privatliv och arbetsliv.

I vart empiriska material &r ett forekommande tema bland flertalet av respondenterna en
forbattrad relation mellan privatliv och arbetsliv. Nar det kommer till relationen mellan
privatliv samt arbetsliv sa ar det diverse faktorer som har paverkat respondenternas svar.
Baserat pd faktorerna kan det identifieras genomgiende monster hos de olika
intervjuobjekten. Majoriteten har barn och sambo vilket innebédr ett tillskott av en
vardagslogistisk variabel som andra saknar. Bland de respondenter som har sambo och barn,
vittnar de om en underléttad vardag och allt vad det innebér vid distansarbete. Det har visat
sig vara enklare att kunna hantera vardagsdrenden sdsom att himta och ldmna barn pa
forskola, vilket uppskattas bland smébarnsfordldrarna. De som lever utan barn i hemmet har
fortfarande en positiv instillning gentemot distansarbete da de mellan sina moten och tider att
sitta inkopplade 1 telefon kan gora andra hushallssysslor som annars inte hade varit mgjligt.
Detta dr nagra exempel pd hur respondenterna uttrycker sig positivt gentemot distansarbete,
vilket resonerar med de fynd som gjordes av Vayre et. al. (2022) som visar att distansarbete

mojliggor for en battre WLB.
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Varpd respondenterna har uttryckt sig positivt vad géller balansen mellan privatliv och
arbetsliv, forekommer det dven negativa aspekter frdn respondenterna. En forekommande
observation var svarigheter att skilja pa jobbtid och fritid, minga av respondenterna vittnar
om att linjen mellan dessa tva blev suddig och att det var svarare att lagga ifran sig arbetet
alternativt veta nir arbetsdagen &r slut. Denna observation forekommer &dven i andra studier
sasom (Boiarintseva, Kelliher, Richardson, 2018) dar forfattarna fann att anstdllda hade
svarigheter att lagga ifrdn sig arbetet. For de som arbetar pa operativ niva anses det vara
enklare att skilja pd linjen mellan arbete och privatliv, 1 jamforelse med mellan- och
ledningsniva. De operativa medarbetarna har mer standardiserade arbetsuppgifter 4n de som
jobbar pa mellan- och ledningsniva vars dagar mestadels bestir av att medverka i méten och
planera for verksamhetens framtid. De standardiserade uppgifterna kan dirmed gynna
balansen mellan arbetsliv och privatliv d& det praktiskt sett dr enklare att avsluta sina
arbetsuppgifter, jamfort med cheferna vars arbetsuppgifter &r mer dynamiska samt att deras

arbete lagger vig for de som arbetar under de i organisationen.

5.1.3 Produktivitet

Ett &mne som undersoktes under studien, var huruvida de intervjuade personerna upplevde att
distansarbete paverkar deras produktivitet och effektivitet. Empirin tyder pd att {for ett flertalet
av de intervjuade personerna anser att de blir mer produktiva nir de far arbeta pa distans.

Detta tema var speciellt férekommande bland personer inom den operativa nivan. Detta ligger
1 linje med Vayre et. al. (2022) och deras studie inom samma omrade, som visade att individer
som gavs friheten att arbeta pa distans upplevde en 6kad motivation, produktivitet samt
passion for sitt arbete. Det som dock talar emot dessa fynd &r det faktum att ett flertalet av
respondenterna vittnar om att distansarbete langsiktigt paverkar deras vilmaende vilket har
tidigare observerats av Thomas J. Et al (2022). Denna péaverkan pa vdlméendet kan darmed
rimligtvis komma att pdverka effektiviteten och produktiviteten langsiktigt. Vid analys av vart
empiriska material rader det dock inga tvivel om att korta och frivilliga perioder av
distansarbete uppskattas da elimineringen av distraktioner leder till att respondenterna enklare

kan utfora sina uppgifter.

5.1.4 Balans

For att avsluta diskussionen &r det rimligt att tala om det sjélvklara temat som genomsyrar
bade diskussion samt analys, ndmligen det faktum att det forekommer en balans i1 néstintill

samtliga avseenden. Nir det kommer till de positiva aspekterna som medfoljer distansarbete
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vad géller WBL och produktivitet gar de inte att undvika det faktum att respondenterna
uttrycker sig motsdgelsefullt. Varpd personerna anser att distansarbete funkar vil och &r
funktionellt, 4r det ingen av respondenterna som uttrycker en vilja att endast arbeta pa distans
eftersom de anser att den sociala aspekten dr av allt for stor signifikans. Samtidigt som detta
verkar vara ett faktum, dr det ingen av respondenterna som anser att de vill arbeta exklusivt
pa kontoret eftersom de uppskattar flexibiliteten och produktiviteten som kommer med
distansarbete. Dessa observationer och detta samband leder rimligtvis till slutsatsen att
organisationen bor anvédnda sig utav ledordet “balans” nédr de forhéller sig till distansarbete.
Mer konkret dr det inte ett orimligt pastiende att organisationen bdr anvédnda sig utav en
hybridmodell nédr det kommer till distansarbete. Detta resonerar d&ven med den tidigare studien
som genomforts av Chafi, Hultberg och Yams (2022) var studie visade att majoriteten av

arbetsfora individer 1 EU f6redrar ett hybrid uppldgg angéende distansarbete.

6. Slutsats

1 foljande kapitel kommer studiens slutsats att presenteras for att pavisa sitt bidrag i

forskningsomraddet.

Studien har dmnat att undersoka vilka mojligheter och utmaningar som distansarbete orsakar
kopplat till balansen mellan privatliv och arbetsliv hos medarbetare i1 ett svenskt
forsdkringsbolag. For att finna svar pa fragan intervjuades sju anstidllda som representerade
tre hierarkiska nivéer i organisationen. Vidare analyserades det transkriberade materialet for

att finna utméarkande likheter, olikheter, fordelar och nackdelar mellan organisationsnivéerna,
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med hjdlp av en tematisk textanalys. Studien visar att distansarbete ger mojlighet till att 6ka
medarbetarnas motivation till sitt arbete, forbattra deras WLB samt att Oka deras
produktivitet. De utmaningar som organisationen star infor dr att bibehalla och forstirka

sociala relationer mellan kollegor och att upprétthdlla en god WLB f6r anstillda.

Teoretiska inslag kombinerat med intervjuobjekten sjdlva menar att starka sociala relationer
med kollegor bidrar till en Okad motivation. Det ger bade energi och Okar
arbetstillfredsstéllelse, och sammanslaget med det Okade fOrtroendet som ges till en
arbetsgivare som erbjuder distansarbete, s& skapar det incitament hos medarbetaren och
motiverar en till att gora ett béttre arbete. Alltsa gar det att forknippa motivation till de sociala
utmaningar som distansarbete innebédr. Det konstaterades att medarbetarna saknar social
kontakt med sina kollegor under tiden de arbetar pi distans. Aven cheferna pa mellan- och
ledningsniva belyser svarigheter med att integrera nyanstillda till arbetsplatsen pd grund av
distansen som forsvdrar den sociala interaktionen. Smaprat och icke jobbrelaterade
samtalsimnen dr en bidragande faktor som samtliga medarbetare ansag som avgorande for att
bygga relationer med sina kollegor. Att kunna implementera det samtidigt som mdojlighet till
distansarbete ges vore ett vinnande koncept for organisationen. Darigenom hade medarbetare

fitt mer energi i arbetet, en 6kad arbetstillfredsstéllelse och ként sig mer motiverade.

Distansarbete innebér for en majoritet av medarbetarna en 6kad produktivitet. P4 grund av
farre storande moment kan de bittre fokusera pa individuella arbetsuppgifter och arbeta mer
effektivt. For den operativa nivén dr detta genomgdende for varje vecka da deras uppgifter
inte kréver lika mycket samarbete som arbetet pd mellan- och ledningsniva gor. Dér bestar
storre delen av arbetsuppgifterna i att medverka i mdten som utfors mer effektiv i ett
motesrum pa kontoret. Om arbetsgivaren kan sprida ordet om en 6kad produktivitet och dess
relation till distansarbete, ut i organisationen kan respektive anstillds ndrmsta chef grunda
sina beslut pa detta faktum for framtida arbetsuppldgg. Pa si sdtt ger distansarbete en

mdjlighet att 6ka produktiviteten i verksamheten.

Slutligen fungerar WLB som bdde en mdjlighet och utmaning beroende pa hur arbetsgivaren
hanterar ménniskors preferenser géllande distansarbete. Det kan vara en mojlighet att
forbéttra manniskors WLB dé respondenterna menar att den gynnas av att kunna arbeta pa
distans. At andra sidan kan den anses som en utmaning just pa grund av dess komplexitet som

involverar alla ménniskors olika livssituationer. Det innebar att distansarbete behover

48



Burestedt, Darbinyan & Zanton

anpassas till varje enskild anstilld for att fungera pé bésta mojliga sétt, vilket dr en utmaning i

en stor organisation.

Studien visar tydliga samband mellan alla de teman som tas upp 1 intervjun. Det handlar om
hur socialisering, motivation, produktivitet, variation, foredragna levnadsforhallanden med
mera hdnger samman. For tillsammans bidrar de till att exponera alla de personliga
preferenser som slutligen avgér alla de mojligheter och utmaningar som distansarbete
innebdr. I slutdndan beror det pa huruvida en medarbetare jobbar for att leva eller lever for att

jobba.

6.1 Praktisk relevans och teoretiskt bidrag

Studiens praktiska relevans innefattar att bidra med 6kad medvetenhet om de mojligheter
samt utmaningar som medfors av distansarbete. Det dr genomgdende att det finns starka
korrelationer mellan arbetstillfredsstillelse och distansarbete vilket i sin tur har en positiv
inverkan p4& WLB. Dirav dr det av stor relevans for innehavande av ledningspositioner att
kontinuerligt arbeta vidare med fenomenet for att optimera organisationer. Studien dr av sniv
karaktir dér enbart en organisation har undersokts, och kan tillsammans med redan befintlig
teori ge en nyanserad inblick och vara behjélplig for dvriga organisationer som mojligtvis
finner svarigheter med distansarbete samt WLB. Da studien dven har analyserats utifran tre
hierarkiska nivéer kan det dven vara av intresse for samtliga anstéllda 1 organisationer att fa
en overblick i hur somliga arbetsuppgifter kan paverka mojligheter med distansarbete och

istillet anses vara en utmanande faktor och vice versa.

6.2 Begransningar och framtida forskning

Studien dr baserad pd sju semistrukturerade intervjuer med sju representanter frén tre
hierarkiska nivéer i en forsakringsorganisation med 6ver 2000 medarbetare. En kan antyda att
ett stickprov pd sju medarbetare i en organisation med det antalet medarbetare inte ar
representativt nog for att spegla hela organisationens tankar kring distansarbete och WLB.
Dérfor kan slutsatserna i detta arbete anses vaga. I andra ord &r detta arbete grundat i en
generalisering. En generalisering som at andra sidan &r baserad pd djupgdende intervjuer dir
forfattarna fick en kénsla for preferenser, fordelar, nackdelar som vidare kunde utvecklas till
mojligheter och utmaningar distansarbete omges av. For att fortsdtta skapa en forstaelse for

fallforetagets organisation kan en kvantitativ studie genomforas for att bidra med ett
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representativt forskningsmaterial for hela organisationen. Metoden hade skapat en oversiktlig
bild av vad medarbetare i fler divisioner hade ansett om distansarbete. At andra sidan hade
den inte aterspeglat den mening och betydelse som den kvalitativa forskningsmetoden bidrar
med. Emellertid kan ytterligare en kvalitativ undersdkning djupdyka inom respektive funktion
som infinner sig i organisationen. Till exempel hur IT-divisionen arbetar med distansarbete da
den teknologiska aspekten hade blivit mer relevant vilket ocksé enkelt gar att koppla till deras

funktion samt distansarbete.

Under intervjuprocessen mérktes hur mainniskors civilstand och familjeliv paverkar deras
stillning till distansarbete. De som har familj och barn att ta hand om uppskattade
mdjligheten att kunna arbeta hemifrdn pd ett annorlunda sitt 4n de som antingen bodde
ensamma eller inte hade nagra barn i hemmet. Darmed gar det att argumentera for att vidare
forskning kan fokusera pd hur samlevnadsformer paverkar instidllningen till distansarbete

samt vilka mojligheter och utmaningar det kan orsaka.

Som ndmnt 1 det inledande kapitlet har den mesta forskning inom distansarbete och WLB
fokuserat pa ett flertal organisationer i1 separata studier. Distansarbete som har blivit allt mer
aktuellt som foljd av pandemin, kan péverka foretags anseenden beroende pa huruvida de
erbjuder sina medarbetare distansarbete, hybrid eller enbart att arbeta pd kontor. Ett foretag
som erbjuder en storre frihet kan anses som mer attraktivt dn ett konkurrerande bolag som
enbart erbjuder kontorsarbete. Bristen av studier om hur enstaka organisationer arbetar med
hur distansarbete paverkar deras anseende hade bidragit till aktuell kunskap som foretag hade
kunnat dra nytta av. P4 sd sitt hade de haft ett béttre beslutsunderslag for att bidra till
verksamhetsutvekling samt att hantera beslutsfattande kring arbetsupplidgg med hjélp av fler

externa faktorer fran konkurrerande bolag.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide for samtliga intervjuobjekt

Inledningsfragor

Léra kénna fragor. Vad gor du pé fritiden? Nagon hobby?
Hur ser en vanlig ledig dag ut for dig?

Hur bekant dr du med Work-Life Balance?

Hur upplever du work/life balance?

Vad har du for position och vad innebar det?
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Hur lédnge har du jobbat pa forsdkringsbolaget?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig? Exempel?

Niér dr det gynnsamt eller problematiskt att jobba hemifran och pa kontor?
Hur lagger du upp din arbetstid nér du jobbar distans?

Foljer du samma schema varje vecka?

Har du eget kontor eller sitter 1 Oppet landskap?

Vad tycker du spontant om distansarbete?

Distansarbete och balans mellan privatliv samt arbetsliv

Har du arbetat ndgot pa distans? Om ja, i vilket sammanhang och &r detta ndgot som
du fortfarande kan gora/nagot du gor?

Hur paverkar distansarbetet din arbetsprestation?

Har din produktivitet generellt fordndrats? Slappare? Striktare?

Hur péverkas din attityd till arbetsplatsen efter att ha mojlighet for att jobba pé distans
och/eller pa kontor?

Finns det nigra fordelar/nackdelar med distansarbete?

Vilka mgjligheter/utmaningar finns det med distansarbete?

Foredrar du att jobba pa distans eller pé plats? Varfor?

Upplever du att det dr mer eller mindre stressigt att jobba pa distans? Pa vilket satt?
Finns det ndgot sérskilt som gor att du kénner mer eller mindre stress?

Hur upplever du att balansen mellan privatliv och arbetsliv blir enklare eller svéarare

att urskilja pd vid distansarbete, blir linjen mellan arbete och privatliv “suddig”.

EXTRAFRAGOR FOR LEDNING SAMT MELLANCHEFER

Hur ser du till att dina medarbetare har en hdlsosam balans mellan privatliv
arbetslivet?
Har alla medarbetare mojlighet att arbeta pé distans?

Var i den hierarkiska nivén i organisationen uppfattar du att din position ar i?

Relationer

Hur péverkar distansarbete din mdjlighet att spendera tid med familj och véanner och
gora det du brukar under din fritid? Béttre/sémre mdjligheter? Finns det nagra

sdrskilda anledningar till det?
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- Har dina relationer (vénskapliga, dktenskap/kérleksrelationer) utanfor arbetet
paverkats pd ndgot sitt av att kunna jobba distans? Har relationer forstéarkts?
Forsvagats?

- Har dina relationer med kollegor paverkats pa nigot sétt av att jobba distans?
Forstarkts? Forsvagats, forandrats?

- Tror du sjdlv att dina kollegor/chefer upplever liknande kring relationen mellan

distansarbete och balans 1 arbetslivet?

Motivation och fokus

- Har distansarbete pdverkat motivation gentemot jobb och pa vilket sdtt isafall?
Positivt/Negativt?

- Hur arbetar du personligen men ocksa ni som foretag for att motverka bristande
motivation vid distansarbete?

- Har ni nagra aktiviteter inom jobbet i motivationssyfte?

- Hur tror du att friheten/restriktionerna med distansarbete paverkar din stressniva?

- Har du svarigheter att lagga ifran dig jobbet?

- Hur ser det ut med 6vervakning, prestationsmatt osv nér folk arbetar hemifran.

EXTRAFRAGOR FOR LEDNING SAMT MELLANCHEFER
- Har du négra krav pé dina team?
- Maste de visa pa nagot sitt att de kan ta ansvar eller far de jobba hemma nér de vill
och hur mycket de vill?

- Hur kénner du att ledarskapet har fordndrats nu nir fler jobbar pé distans?

Avslutningsfragor

- Vilka méjligheter/utmaningar ser du med digitalt ledarskap? Positivt/negativt?

- Om du hade fatt andra nagot 1 foretagskulturen gillande balans 1 arbetslivet och
distansarbete, vad hade du dndrat pa? T ex policyn jobba pd plats 3 dagar och pé
distans 2, ir den bra eller kan nagot bli battre?

- Tror du det varit annorlunda om du hade bott ndrmare kontoret? Jobbat mer? Mindre?
Svérare att sldppa jobb? Enklare att sléppa jobb? Enklare att hilla en god balans
mellan jobb och privatliv?

- Kan din work-life balance kan forbattras? Hur isafall?
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Ar det nigot mer du vill tilligga? Nagot du kinner du har ftt osagt? Det kan vara
vadsombhelst...
Om vi skulle komma pa fler fragor, ar det okej om vi kontaktar dig?

Kénner ndgon annan person som kan tinkas stidlla upp pa en extra intervju?
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