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Abstrakt

Denna studie praglades av ett explorativt angreppssatt, eftersom forskningen om ett patvingat
distansarbete fortfarande var knapphéndig. Syftet var att undersoka om
arbetstillfredsstallelsen hade paverkats hos medarbetare som arbetat hemifran till foljd av
Covid-19-pandemins restriktioner. Studien var retrospektiv. Deltagarna ombads géra
jamforelser mellan sina upplevelser av arbete fore och efter pandemins utbrott. 16
distansarbetande individer (nio kvinnor och sju méan), fran varierande yrkesgrupper, deltog i
studien. Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer varefter data genomgick en
tematisk analys. Resultatet visade att ett patvingat distansarbete medférde bade positiva och
negativa upplevelser. Deltagarna vérdesatte olika aspekter av arbetet och paverkades ocksa pa
olika satt. Slutsatsen av studien blev att majoriteten av deltagarna énskade att ett traditionellt
arbetssatt bor forandras till en kombination av distansarbete och arbete pa plats.

Deltagarnas upplevelser har darmed potentiell betydelse for en béttre forstaelse av framtidens

arbetssatt.

Nyckelord: Arbetspsykologi, Arbetstillfredsstallelse, Distansarbete, Social isolering,
Flexibelt arbetssétt.




Inledning

Covid-19-pandemin har sedan borjan av ar 2020 lamslagit stora delar av vérlden och
dess invéanare har pa olika satt tvingats anpassa sig efter viruset. Aven om vi i Sverige har
forhédllandevis “ldtta” restriktioner, jimfort med méinga andra ldnder, har atgérder vidtagits for
att minimera spridningen. En omfattande atgard, som paverkat en stor del av befolkningen, ar
skiftet till att arbeta hemifran.

Den fysiska arbetsmiljon ar nu helt och hallet utbytt, fran kontoret som ofta ar val
anpassat for arbete, till den plats dar man i vanliga fall forsoker koppla bort arbetet och dar
man istéllet agnar sin fritid. Nu mixas alltsa de tva sfarerna som tidigare varit separerade.
Detta innebdr en vardag som i stort &r forlagd i hemmet, dér nya intryck och méten ar
bristfalliga, samtidigt som forskningen visar att social interaktion & sammankopplat med
tillfredsstallelse (Helliwell et al., 2021). En saddan omfattande forandring av vardag och arbete
kan omajligen ga obemarkt forbi utan paverkan pa individen och dennes kanslor kring arbetet
(Armour et al., 2020). Hur dessa tar sig uttryck ar dock olika fran individ till individ och beror
pa individuella skillnader samt arbetets karaktir (Kramer & Kramer, 2020).

Initialt r det 1&tt att tdnka sig att denna férandring &r negativ, men ny forskning visar
att distansarbetet pa manga sétt ar positivt (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Det kan ligga i
arbetsgivarens intresse att ta del av forskning kring distansarbete for att kunna skapa ett val
anpassat arbetssatt efter pandemins uttag. Distansarbetet lar oundvikligen bli en naturlig del
av det framtida arbetslivet (Helliwell et al., 2021). D& osékerheten och forvirringen &r stor
kring vad som forvantas av arbetsgivare och arbetstagare kravs mer forskning om &mnet
(Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Kramer & Kramer, 2020).

Forskarna i denna studie tror att arbete pa distans, och alla de medfoljande

forandringarna, pa manga satt har paverkat medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse. Darfor ar



malet med denna studie att undersdka hur distansarbetande individer upplever sin nuvarande
arbetssituation och hur den skiljer sig fran tiden fére pandemin.

Bakgrund
Detta avsnitt kommer behandla en beskrivning av arbetstillfredsstéllelse, det sociala stodets
paverkan pa arbetstillfredsstallelse, samt det gransldsa arbetssattet och dess framvéxt.
Avsnittet kommer beskriva hur forutsattningarna for distansarbete kan se olika ut, och vilka
eventuella for- och nackdelar som sadant arbete kan innebéra. Slutligen behandlas
distansarbetets paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen, och en beskrivning av “den nya normen”

i arbetet delges.

Arbetstillfredsstéllelse

Enligt Cranny och medarbetare (1992) definieras arbetstillfredsstéllelse bast som den
kénslomassiga relationen till ens jobb, vilket &r resultatet av jamforelsen mellan ens
forvantningar och det faktiska utfallet. Arbetstillfredsstallelse dr ett matt pa hur val individen
trivs i sitt arbete (Hulin & Judge, 2003; Spector, 1997). Detta begrepp innefattar affektiva,
kognitiva, och beteendemassiga komponenter; alltsa hur man kéanner, tanker, och beter sig i
relation till jobbet. Spector (1997) menar att arbetstillfredsstallelse kan métas i olika “facets”,
eller faktorer, vilket i praktiken innebér att en arbetstagares ndjdhet i arbetet kan variera
beroende pa vilken faktor som mats. Han listar 14 vanliga faktorer: uppskattning, sékerhet,
personlig utveckling, kollegor, kommunikation, arbetets karaktar, arbetsforhallanden,
organisation, policyer, procedurer, formaner, mojlighet till befordran, tillsyn, samt
erkannande. Utover dessa finns oandligt manga fler aspekter som tillsammans skapar en
helhetsbild kring-upplevelsen av arbetet.

Locke (1976), a andra sidan, menar att arbetstillfredsstéllelse ar ett njutbart eller
positivt kanslomassigt tillstand till foljd av ens vardering av arbetet eller ens

arbetserfarenheter. Manga har sedan dess skrivit under pa denna definition (Wikipedia, 2021).



Mer vardagligt anvands arbetstillfredsstallelse som begrepp helt enkelt som till vilken grad
man trivs med sitt arbete.

Lockes Range of Affect Theory (1976) ar en av de mest kanda teoretiska modellerna
om arbetstillfredsstallelse, vilken i huvudsak gar ut pa att méata skillnaden mellan vad en
individ 6nskar i arbetet och vad denne faktiskt har. Teorin fokuserar pa specifika faktorer av
arbetet, och menar att individens vardering av en specifik faktor paverkar hur nojd eller
missndjd han eller hon blir nar deras forvantningar mots eller ej. Om det &r en faktor som
betyder mycket for en individ sa paverkas ocksa arbetstillfredsstallelsen mycket starkare, i
bade positiv och negativ riktning, jamfort med hos en individ dar samma faktor inte betyder
lika mycket. Alltsd paverkar “facets” olika individer olika mycket.

Det sociala stodets paverkan pa arbetstillfredsstéllelse

Socialt stod syftar till de nédra relationerna en individ har med kollegor och chefer
(Karasek & Theorell, 1990). En studie av Verhoeven och medarbetare (2003) visar att socialt
stod kan bidra till att predicera saval emotionell utmattning som personlig prestation och
arbetstillfredsstallelse. Forskning har dessutom visat att upplevelsen av hoga krav i jobbet
kombinerat med &gt socialt stod innebar en 6kad risk for depressiva symptom pé sikt (Ahlin
et al., 2018). Utover det har en avsaknad av socialt stdd i kombination med olika
stressfaktorer i arbetet sasom konflikter, otrygghet i arbetet, obalans mellan anstrangning och
beldning, eller ett ofordelaktigt socialt klimat kunnat forutsaga vanliga mentala sjukdomar, till
exempel depression (Netterstrom et al., 2008; Stansfeld & Candy, 2006; Theorell et al.,
2015). En individ som inte mar bra trivs sannolikt inte heller pa arbetet (Gonzalez-Gancedo et
al., 2019), vilket ytterligare riskerar att forsamra hélsan (Faragher et al., 2013).

Det flexibla arbetsséattet och dess forutsattningar
Det var redan under 80-talet som det flexibla arbetssattet sag dagens ljus for forsta

gangen, dock snarare som diskussionsamne &n nagot implementerat i praktiken. Intresset



Okade efterhand och allt fler arbetsgivare ville undersdka eventuella fordelar med det nya
arbetssattet (Handy & Mokhtarian, 1996). Distansarbetet har sedan dess anvants inom olika
branscher och organisationer, men inte alls i samma utstrackning som nu (Baruch, 2000;
Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021; Sewell & Taskin, 2015; Wilks &
Billsberry, 2007).

Det nya arbetssattet dverger de traditionella formerna av en social organisation, dar
tidigare existerande ramar och normer for hur, vart och nér arbetet skulle genomféras har
suddats ut. Sadana ramar utgjordes forr av en specifik arbetsplats och en fast arbetstid (Allvin
et al., 1998; Sewell & Taskin, 2015). Foljaktligen skapar det nya arbetssattet ocksa en
omvandling av arbetet och dess villkor, som gar fran att vara utanfor individens kontroll till
att ge ett storre sjalvbestammande. Varken chef eller kollegor finns langre tillgangliga for att
hélla koll pa att arbetet utfors korrekt, vilket innebar att medarbetaren maste kunna agera som
sin egen chef och “leda 6ver sig sjalv” (Allvin et al., 1998; Nakrosiené et al., 2019). Samtidigt
bidrar inte arbetsmiljon i hemmet till samma stimulans, inspiration och kreativt utbyte. For att
kunna bemaéstra arbetet hemifran, och det ansvar som tillkommer, kréavs bade god
sjalvdisciplin och hég inre motivation (Brauch, 2000; Diab-Bahman & Al-Enxi, 2020;
Helliwell et al., 2021). Distansarbetet stéller saledes helt andra krav pa individen och dennes
formaga (Allvin et al., 1998). Det innebér att vissa individer kommer trivas i arbetet hemifran,
medan andra troligen kommer vantrivas (Kramer & Kramer, 2020; Shockley & Allena,
2010).

Tidigare var hemmet en plats for aterhamtning och arbetet tog forst vid nar individen
klev in pa arbetsplatsen (Baruch, 2000; Madsen, 2003). En naturlig separering mellan
livsdomanerna som pavisats vara central for att uppréatthalla en balans mellan privat- och
arbetsliv (Clark, 2000; Kramer & Kramer, 2020). Sadan grans blir emellertid svar att dra nar

arbete och fritid sker under gemensamt tak. Darmed blir det i distansarbetet viktigt att forsoka



aterskapa det “bryt” som tidigare satte stopp for arbetet. Detta skulle kunna goras genom att
avgransa arbetet i hemmet till en specifik plats, allra helst ett separat rum som gar att stianga
dorren till (Baruch, 2000). Denna mojlighet ar dessvarre nagot som langt ifran alla individer
har. Det har darfor diskuterats att den fysiska arbetsmiljén, och de forutsattningarna varje
individ har for en god sadan i sitt hem, blir avgérande vad galler distansarbetets framgang
(Baruch, 2000; De Croon et al., 2005).
Fordelar och nackdelar med distansarbete

Forskningen visar att det finns bade positiva och negativa aspekter med distansarbetet.
En av fordelarna ar den minskade méangd storningsmoment som arbetet hemifran resulterar i
(Baruch, 2001). Arbetsplatsens 6ppna kontorslandskap med héga ljud och pratiga kollegor
kan ibland stélla till med problem. Istallet har det visat sig att arbetet hemifran och dess mer
ostorda miljo i manga fall resulterar i att medarbetarna har lattare att koncentrera sig, vilket i
sin tur leder till att deras effektivitet 6kar (Baruch, 2000; Montreuil & Lippel, 2003;
Nakrosiené et al., 2019). Samtidigt &r det just den dér pratiga kollegan vi som ménniskor
behdver for att fa utlopp for vart behov av social interaktion (Helliwell et al., 2021). Vid
distansarbetet minskar inte bara den sociala kontakten, dven stodet och aterkoppling fran
kollegor och chefer lyser ofta med sin franvaro. Nar den sociala isoleringen pagar under en
lang tid tenderar den att leda till negativa konsekvenser for bade valmaendet och
arbetstillfredsstallelsen (Bentley et al., 2016; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Nagot som
skulle kunna betyda att distansarbetet inte &r hallbart under en langre period (Handy och
Mokhtarian, 1996; Golden & Veiga, 2005).

Ett arbete forlagt i hemmet tillfredsstaller ocksa behovet av flexibilitet samtidigt som
det dppnar upp mojligheter for mer fritid (Baruch, 2000; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020;
Montreuil & Lippel, 2003). En storre frihet i schemaldggning av arbetsdagen mojliggor

foreningen mellan arbete, familj och egna intressen. Distansarbetet bidrar till att medarbetaren



har storre chans att balansera olika livsdomaner, samtidigt som det paverkar familjerollen i en
positiv bemarkelse (Baruch, 2000; Gajendran & Harrison, 2007; Madsen, 2003). Men att
hantera det sjalvbestdmmande som flexibiliteten erbjuder &r inte alltid okomplicerat (Allvin et
al., 1998; Sewell & Taskin, 2015). Det finns en risk att tiden for aterhamtning under arbetet
hemifran blir minimal eller helt uteblir eftersom medarbetaren sjalv maste reglera denna
(Montreuil och Lippel, 2003).

Dessutom kommer huruvida valet att arbeta pa distans ar frivilligt eller inte ha en
inverkan pa upplevelsen. Nar medarbetaren pa egna villkor far bestamma om och nar sadant
arbetssatt ska utforas kan det resultera i en reducerad stressniva och en 6kad produktivitet
(Baruch, 2001; Gajendran & Harrison, 2007). En valmdjlighet som i och med pandemins
restriktioner troligen saknats (Folkh&lsomyndigheten, 2021). Nar distansarbetet istallet &r
patvingat kan det leda till negativa konsekvenser och paverka hur arbetsséttet upplevs och
hanteras (Chong et al., 2020).

Distansarbetets paverkan pa arbetstillfredsstéallelse

Omstallningen till distansarbete kréver att arbetsgivare anvander nya metoder och
tekniker for att underlatta sina medarbetares arbete hemifran. Sadana atgarder riskerar dock
att fa ovantade negativa konsekvenser da de kan ha en inverkan pa medarbetarnas
arbetstillfredsstallelse (Suh & Lee, 2017). En medarbetare som hela tiden maste ldra sig ny
teknik, och samtidigt uppratthalla sina ordinarie arbetsuppgifter, kan uppleva nagot som
kallas for teknikstress (Ayyagari et al., 2011). En 6kad teknikstress i arbetslivet har pavisats
kunna bidra till en minskad arbetstillfredsstallelse (Srivastava et al., 2011). Suh och Lee
(2017) utforde en studie for att ta reda pa huruvida distansarbetande individer upplevde
teknikstress jamfort med de som arbetade pa den fysiska arbetsplatsen. Nagot dverraskande
visade dock resultatet att de som arbetade pa arbetsplatsen upplevde mer teknikstress an de

som arbetade pa distans. Detta resultat skulle kunna tolkas som att medarbetare som arbetar



pa distans, ur denna aspekt, tenderar att uppleva en hogre arbetstillfredsstéllelse (Ayyagari et
al., 2011, Srivastava et al., 2011; Suh & Lee, 2017).

Mojligheten till ett mer flexibelt sétt att arbeta har pavisats ha en 6vervagande positiv
inverkan pa individers arbetstillfredsstéllelse (Gajendran & Harrisson, 2007). Dock &r
forhallandet mellan distansarbete och arbetstillfredsstéllelse mer komplicerat och
svarforklarat &n sa (Golden & Veiga, 2005). Forhallandet kan forklaras med en kurva som
antyder att nar mangden distansarbete 6kar sa okar ocksa arbetstillfredsstallelsen i takt med
den. Det galler dock bara till en viss grans. Nar mangden distansarbete passerar en niva pa
15,1 timmar per vecka, sa borjar istallet arbetstillfredsstéllelsen plana ut och kan till och med
minska. Med andra ord tenderar distansarbete i mattlig omfattning att gynna en hogre
arbetstillfredsstallelse, medan distansarbete i storre mangd kan resultera i en minskad
arbetstillfredsstallelse. En forklaring till detta forhallande kan vara den isolering och avsaknad
av social interaktion som distansarbete skapar, och att vi som manniskor inte mar bra av detta
under en langre period (Golden & Veiga, 2005; Helliwell et al., 2021). Det skapar problem
for oss som sociala varelser nar vara fysiska interaktioner helt ersatts med digitala méten och
virtuell kommunikation. Sammanfattat resulterar alltsa en mattlig mangd distansarbete i hogre
arbetstillfredsstéllelse (Golden & Veiga, 2005). Darav skulle en kombination mellan arbete pa
arbetsplatsen och arbete hemifran majligen kunna bidra till flera positiva och gynnsamma
resultat (Sewell & Taskin, 2017)

Det nya “normala” - arbetsnormer som forandrats

Allt fler har nu borjat upptacka fordelarna med arbete hemifran och den enkelhet som
det faktiskt erbjuder (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Det har i sin tur gett medarbetare ett
bredare perspektiv pa arbetet och darfor har tanken pa att arbeta hemifran blivit mindre

fraimmande (Helliwell et al., 2021). Detta dr nagot som tyder pa att vart “vanliga arbetssétt”,



dar normen fortfarande &r att vi arbetar pa arbetsplatsen, successivt kan komma att bytas ut
och forandras (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021).

Sewell och Taskin argumenterade redan ar 2015 for att ett nytt arbetssatt skulle
komma att bli den nya framtiden: den sé kallade “hybridmodellen for arbete”. Det &r ett
arbetssatt som skulle ge medarbetare mojligheten att kombinera arbetet hemifran med det
traditionella pa arbetsplatsen. Genom att erbjuda en sadan mix, beaktar arbetsmodellen den
mest kritiska aspekten av distansarbetet: avsaknaden av social interaktion. Det minskade
sociala samspelet paverkar oss negativt och hammar var individuella utveckling (Helliwell et
al., 2021; Neufeld & Fang, 2005). For att mota medarbetarnas behov av social interaktion,
fysiskt samarbete och kommunikation rekommenderas darfor en arbetsvecka dér man arbetar
pa arbetsplatsen ett par dagar i veckan. Da kan fordelarna fran bade distansarbetet och arbetet
pa plats utnyttjas for basta mojliga resultat (Helliwell et al., 2021; Davis et al., 2021).

Aven om pandemin majligen narmar sig ett slut och vaccineringen antligen tagit fart,
betyder inte det att arbetet kommer aterga till det vi tidigare kallade normalt (Helliwell et al.,
2021). Det beror pa att medarbetare under det patvingade distansarbetet uttryckt ett behov av
att de ramverk som nu finns for arbetet maste genomga en férandring (Diab-Bahman & Al-
Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021). Organisationer bor saledes involvera sina medarbetare i
arbetet att utveckla mer kreativa arbetssatt. Arbetssatt som tar fasta pA medarbetarnas
individuella preferenser och som pa sa satt kan utformas for varje specifik medarbetare for att
varna om deras arbetstillfredsstallelse (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Shockley & Allena,
2015; Steidemdiller et al., 2020).

Studiens syfte

Studien har som syfte att ta reda pa om arbetstillfredsstéllelsen har paverkats hos

medarbetare som arbetat hemifran till f6ljd av covid-19-pandemins restriktioner. Om sa ar

fallet, vill vi ocksa utreda pa vilka satt, och vad som har haft en positiv respektive negativ



paverkan. Det existerar idag en hel del forskning kring effekterna som distansarbete har pa
medarbetares psykiska maende och arbetstillfredsstéllelse. Denna studie har emellertid som
syfte att undersdka eventuella effekter av det patvingade distansarbetet som uppkommit som
en konsekvens av radande pandemi, vilket gor att den i viss man skiljer sig fran det breda
forskningsfalt om distansarbete som redan existerar. Dérav praglas studien av ett explorativt
angreppssétt (Stebbins, 2001).
Metod

Metodval

Studien utgick fran en kvalitativ design da forskarna ansag att ett kvalitativt
angreppssétt bast passade syftet att undersoka deltagarnas upplevelser (Persson, 2016).
Studien var retrospektiv genom att undersoka respondenternas upplevda skillnader mellan forr
och nu. Intervjuerna var semistrukturerade och utgick fran ett antal forutbestamda fragor som
stalldes till alla deltagare. Det méjliggjorde anpassade foljdfragor beroende pa vilken
information som respondenten delgav (Patton, 2015). Den valda metoden gjorde det mojligt
att grava vidare pa djupet i deltagarnas upplevelser, utifran vad som uppkom vid intervjuerna.
Darfor anpassades intervjuerna, i viss man, efter deltagarna. Detta var ocksa anledningen till
att exempelvis enkatundersokning valdes bort som metod, da sadan inte hade givit samma
mojligheter. | deltagarnas reflektioner kring sin situation soktes monster for att kunna dra
vissa slutsatser.
Urval

For studien anvéandes ett bekvamlighetsurval. Ett sadant urval resulterar ofta i hog
svarsfrekvens, men begrénsar daremot studiens generaliserbarhet till en stdrre population
(Bryman, 2018). Tack vare vart val var det forhallandevis enkelt att hitta respondenter da vi
kande flertalet personer som arbetade pa distans till foljd av pandemin. Det malstyrda urvalet

mdjliggjorde ett nagorlunda stort urval och séledes mer anvindbara data (Patton, 2015).
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Av det initiala bekvamlighetsurvalet utvecklades ett snébollsurval. Nagra av
respondenterna tillfragades om de majligen hade kollegor eller bekanta som kunde vara
intresserade av att delta och som matchade studiens urvalskriterier. Det gjordes i syfte att
minska risken for en sa kallad urvalsbias och for att nd fler relevanta deltagare.

En lista skapades som inneholl eventuella kandidater som matchade studiens
urvalskriterier. Fokus Iag pa att hitta kandidater som hade arbetat en langre period hemifran,
men som inte gjort det fore pandemins start. Det mojliggjorde svar som nyanserade
distansarbetets effekter samt upplevelserna av hur dessa vuxit fram dver tid. De deltagare som
uppfyllde kriterierna valdes ut och blev sedan kontaktade via telefonsamtal, sms eller mail.
Deras alder varierade mellan 24—65 ar och medelaldern var 39 ar. Ett stort ldersspann valdes
medvetet for att kunna se eventuella skillnader i hur individerna upplever arbetet hemifran.
Forskarna var emellertid medvetna om att urvalet var for begransat for att kunna gora nagra
generella kopplingar mellan upplevelser och alder. Pa samma satt forsokte forskarna finna
deltagare fran olika branscher och sektorer, samt deltagare av olika kon. Urvalsgruppen
bestod slutligen av nio kvinnor och sju man som alla var verksamma i kommunal (fyra
deltagare), statlig (tva deltagare) och privat sektor (tio deltagare) (se Tabell 1). Deltagarnas
befattningar varierade.

Radande pandemi har inte bara forandrat vart sétt att tinka och kanna, utan aven
sdtten genom vilka vi utfor olika arbetsuppgifter. En foljd av detta blev att samtliga intervjuer
genomfordes digitalt och pa distans. Upplevelsen av det tillvagagangssattet var dock inte att
det var en nackdel eller ett komplicerat moment, eftersom de flesta efter ar 2020 och dess
framtvingade digitalisering dr mer vana vid all typ av digital kommunikation (O’Connor et

al., 2008).



Tabell 1.

Lista 6ver deltagare

11

Deltagare Befattning Alder Kon Organisation
(N=16)
1 Revisorsassistent 25 kvinna privat
2 Inneséljare 65 kvinna privat
3 HR-specialist 56 kvinna privat
4 Logistikchef 29 man privat
5 Webbredaktor 50 kvinna statlig
6 HR- konsult 24 kvinna kommun
7 Inneséljscoach 51 man privat
8 Kundvérd 31 man kommun
9 Digitaliseringsspecialist 31 kvinna kommun
10 Naturvardsforvaltare 50 kvinna statlig
11 HR 45 kvinna kommun
12 Sales support order specialist 35 man privat
13 Riskkonsult 28 man privat
14 Webbutvecklare 28 kvinna privat
15 Systemutvecklare 53 man privat
16 Pricing manager 29 man privat
Bortfall

Till en borjan stod 22 namn pa listan éver individer som tackat ja till att medverka i

studien, men av olika anledningar uppstod ett bortfall pa sex personer. Bortfallet berodde pa

att individer slutade svara, att de inte langre hade mdjlighet att delta, eller att studiens forskare

inte langre ansag att de var tillrackligt relevanta for studiens syfte. De sistnamnda kontaktades

dar vi tackade for deras vilja att medverka men att vi, vid ndrmare specificering av studiens

syfte och urvalskriterier, tyvérr inte langre kunde ta del av deras upplevelser. Slutligen

kvarstod 16 relevanta och tillgangliga deltagare.
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Konstruktion av intervjufragor

Intervjufragorna var inspirerade av och konstruerade utifran vad tidigare forskning
sagt kan paverka en individs arbetstillfredsstallelse. Spector (1997), till exempel, listade 14
olika faktorer som kan paverka arbetstillfredsstallelsen. Dessa anvandes som inspiration vid
utformningen av kategorier som vi ville undersoka samt intervjufragor inom dessa. Fragorna
delades upp i bakgrundsfragor, undersékande fragor, och avslutande fragor.

Bakgrundsfragorna behandlade kort respondenternas alder, befattning, tid arbetad
hemifran, samt deras digitala kunskap och vana. De stalldes i syfte att mojliggora eventuella
kopplingar mellan de 14 faktorerna och respondenternas reflektioner och upplevelser. De
undersokande fragorna &r de fragor som studien i huvudsak bygger pa, dar vi genom dessa
ville undersoka respondenternas upplevelser av olika foreteelser kopplade till distansarbetet.
Avslutande fragor skapades for att mojliggora en sammanstéllning av deltagarnas starkast
negativa respektive positiva upplevelser av arbetet pa distans och for att skapa en
sammantagen bild av deras helhetsintryck. Har fick respondenterna dessutom en mojlighet att
berétta om aspekter som vi eventuellt inte behandlade i intervjufragorna, och gav mojlighet att
fa ytterligare data som vi inte planerat att samla in.

Intervjufragorna delades upp i olika kategorier for att skapa en bredd i deltagarnas
olika upplevelser. Arbetstillfredsstéllelse tenderar att praglas av individuella preferenser och
skillnader medarbetare emellan (Kramer & Kramer, 2020; Chong et al., 2020; Shockley &
Allena, 2010). Kategorierna ledarskap, fysisk arbetsmiljo, tidsaspekt, osékerhet/support,
social kontakt, och utformning av arbetet skapades dar flera fragor stélldes inom varije
kategori. Exempel pa fragor fran intervjuguiden:

Hur ser din fysiska arbetsmiljo ut nir du nu arbetar hemifran?

Hur skulle du beskriva din vardagliga kontakt med kollegor?
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Har din arbetsgivare vidtagit nagra atgarder for att underlatta ditt arbete
hemifran?

Dessa tre fragor ar typiska for den intervjuguide som anvandes i studien.
Forhoppningen med dessa var att respondenterna naturligt skulle svara reflekterande och inte
enbart ge ett kort svar. Om sa anda blev fallet, fanns forberedda foljdfragor, exempelvis “vad
tycker du om det?”, “hur paverkar det dig?” eller “vad anser du saknas?”.

Intervjufragorna genomgick tva olika pilotstudier. Efter dessa genomférdes flertalet
redigeringar och reduceringar av bade formuleringar och antalet fragor. Initialt inneholl
intervjumallen 30 fragor for att slutligen besta av 24 fragor, exklusive potentiella foljdfragor
(se Bilaga A). Anledningarna till att vi minskade antalet fragor var att vissa av dem ansags
ledande, nagra vara likartade och andra var formulerade pa ett satt som upplevdes forvirrande.
Fragorna som slutligen stalldes var forhallandevis 6ppna i syfte att ge deltagaren chansen att
tolka och valja hur djupgaende denne ville svara.

Administrering

Intervjuprocessen inleddes med att skicka ut ett informerande mail till deltagarna (se
Bilaga B), dar vi tackade for deras beslut att medverka i studien. I mailet delgavs information
om studien och att ytterligare kontakt skulle tas for att bestdmma en tid som passade
deltagaren. Vid dverenskommen tid sa genomfordes intervjuerna via de digitala
kommunikationskanalerna Zoom (Zoom Video Communications, Inc., 2021) och Microsoft
Teams (Microsoft Corporation, 2021), och i vissa fall dven via ett traditionellt telefonsamtal.
Det fanns inledningsvis tvivel kring om de digitala intervjuerna skulle vara lika givande som
om de hade genomforts fysiskt, men efter genomférda intervjuer ansags svaren bade vara
informationsrika och beskrivande. Den digitala kommunikationen resulterade ocksa i att
manga av de tillfrigade valde att delta di den digitala intervjun littare kunde “klimmas in” i

kalendern. O'Connor et al., (2008) menar att det inte finns nagra utmarkande skillnader i att
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hélla fysiska intervjuer jamfort med digitala, vilket starker ovanstaende resonemang.
Forskarna holl i atta intervjuer var, dar samtliga spelades in efter godkannande fran
deltagarna. Intervjuerna varade mellan 35 till 60 minuter dar variationen berodde pa hur
djupgaende respondenterna valde att svara.

Eftersom kvalitativa intervjuer av detta slaget &r energikrdvande, genomfordes enbart
ett par eller i nagot fall tre intervjuer samma dag. Transkribering genomfordes efter avslutad
intervju.

Etiska hansynstaganden

For att en forskningsstudie ska vara godtagbar kravs att forskarna forhaller sig till
vissa etiska regler, som &r allmangiltiga for all forskning. Etiska regler handlar om att forhalla
sig efter vad som anses vara rétt och fel. Det ar dock inte alltid helt klart vad som &r ratt och
fel i samhallsvetenskap da det kan vara svart att klargéra om ratt for mig ar detsamma som
ratt for dig (Thomas, 2016). All forskning i Sverige grundar sig emellertid i huvudsak pa fyra
etiska aspekter: tillforlitlighet, arlighet, respekt, och ansvar. Generellt sétt galler: att
sékerstélla en god kvalitet, att forskningsprocessen genomsyras av en sanningsenlighet, att
uppvisa respekt mot bland annat deltagare och samhalle, samt att kunna sta for sin
forskningsstudie och dess eventuella konsekvenser (Uppsala universitet, 2021,
Vetenskapsradet, 2021).

I det mail som skickades ut till samtliga deltagare delgavs information om o0ss som
studenter och i detta fallet forskare, samt kring vad syftet med studien var och vad vi
hoppades kunna astadkomma (Se Bilaga B). Mailet informerade om ungefar hur langt det
samtal vi hoppades att de ville medverka i skulle vara, samt tydliggjorde deras fulla
anonymitet vid medverkan. Deltagarna informerades om att det fanns en frivillighet att delta 1
studien, men forskarna missade att informera dem om att de nar som helst kunde vélja att

avbryta sitt deltagande.
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Vi upplyste respondenterna om att den fardiga studien s smaningom skulle finnas
tillganglig och att de var valkomna att ta del av denna. De erbjods ocksa att fa en lank till
studien nar den publicerats, for att deltagarna skulle slippa att leta efter studien sjélva.

Intervjufragorna, som kunde uppfattas som kansliga och privata, formulerades pa ett
sadant satt att de tillat respondenten att sjalv avgora hur ingaende denne ville svara, och hur
transparent respondenten ville vara med sina kanslor och tankar. Detta var ett etiskt
hansynstagande, for att inte vacka anst6t och motstand i respondenten som bade kunde skada
fortroendet samt det fortsatta samtalet (Thomas, 2016).

Vi har som forskare och forfattare av denna studie varit sa transparenta som mojligt.
En redogdrelse for hela forskningsprocessen och dess olika delar och avvéaganden finns
redogjorda for i denna rapport. Vi har gjort vart yttersta for att uppratthalla en hog
forskningskvalitet efter basta formaga och tar fullt ansvar for hela studien.
Forskningskvalitet

For att uppna en god forskningskvalitet finns ett antal regler forskare ska forhalla sig
till. D& métning inte ar primart i en kvalitativ studie sa blir varken validitet eller reliabilitet i
traditionell bemaérkelse sérskild givande att diskutera (Bryman, 2018). Istéllet, &r det enligt
Guba och Lincoln (1994), battre att bedoma kvalitativa studiers tillforlitlighet och &kthet.
Persson (2006) foresprakar anvandandet av kriterierna trovardighet, passform, reproduktivitet
och kontextrealism, for att uppna god forskningskvalitet.

Trovérdigheten syftar till att sékerstélla att en studie utfors enligt de regler som finns
(Bryman, 2018) samt att insamlad data 6éverensstammer med verkligheten (Persson, 2006).
For att uppna sadan forholl sig forskarna i den har studien till etiska hansynstaganden, foljde
en intervjuguide och genomforde tva pilottestningar. Deltagarna som intervjuats har dven fatt
mojligheten att 1&sa den transkribering som genomforts av deras svar, for att mojliggora

validering av svar och korrigering av eventuella missforstand. Det var dock ingen av
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respondenterna som valde att gora detta, da de ansdg att de varit tydliga i sina svar och att de
hade tillforlitlighet for att forskarna tolkade deras svar korrekt. Inga fragor presenterades i
forvag da enbart dvergripande information om intervjuns innehall skickades ut via mail.
Séledes minskade risken for att deltagarna forberedde svar pa intervjufragorna (Persson,
2006). Deltagarna efterfragade inte fragorna i forvag, men hade ratten att fa se fragorna om sa
onskades (Lag om ansvar for god forskningssed och prévning av oredlighet i forskning,
2019).

Overférbarhet hanvisar till huruvida studiens resultat gar att 6verféra till en annan
miljo eller situation (Guba & Lincoln, 1994), och for att uppna sadan krévs det att urvalet av
de som intervjuas i studien &r representativt (Persson, 2006). Urvalet i denna studie bestod av
ett bekvamlighetsurval, alltsa att deltagarna var lattillgangliga och dverensstamde med
studiens syfte. Deltagarna hade ett aldersspann mellan 24—65 ar och urvalet hade en jamn
fordelning av man och kvinnor. Dessutom var bade privat, statlig och kommunal sektor
representerad. Dessa val var ett forsok att skapa ett bredare perspektiv och resultat. Forskarna
ar dock medvetna om, likt Bryman (2018) havdar gallande bekvamlighetsurval, att studiens
resultat inte dr generaliserbara for den storre populationen.

Palitligheten, eller reproduktivitet, som Persson (2006) kallar den, syftar till att en
fullstandig redogorelse for hela forskningsprocessen finns tillganglig for att andra forskare
ska ha majligheten att géra om studien utifran de uppgifter som lamnats i studien (Guba &
Lincoln, 1994; Persson, 2006). Tillvagagangssattet ar utforligt beskriven under avsnittet
“metod” och resultatdelen grundade sig pa den tematiska analysen, vilket underldttar och
mojliggor ytterligare for reproduktion av studien (Braun & Clarke, 2006; Persson, 2006).
Unika situationer bor emellertid tas i beaktning gallande studiens reproduktivitet, menar
Persson (2006). Studien genomfordes under en pandemi och syftade till att ta reda pa hur

distansarbetet, som under denna tid var en tvingande restriktion for manga medarbetare,
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paverkat arbetstillfredsstéllelsen. Pandemin var en oférutsedd och tamligen unik tragedi och
aven om varlden tidigare drabbats av pandemier, sa gar det att diskutera om en sadan
nagonsin paverkat jordens befolkning i den utstrackning som covid-19-pandemin gjort.
Darfor finns det vissa svarigheter med att reproducera studien vid ett senare tillfalle, da
situationen 1 virlden stindigt fordndras.

En tumregel for att uppna god forskningskvalitet ar att agera neutralt, det vill saga att
uppna kontextualism. Det innebér att forskaren undviker att lata sig paverkas av sina egna
varderingar eller valda teoretiska inriktningar under forskningsprocessen gang eller i
slutsatserna, sa langt detta ar majligt (Persson, 2006; Bryman, 2018). Forfattarna till den héar
studien har varit medvetna om sin egen subjektivitet och har forsokt att kontrollera den sa gott
de kunnat. Genom att ha detta i atanke sa har risken for att paverkas av den i
forskningsprocessen och 1 slutsatserna minskat.

Huruvida akthet uppnaddes i studien ar oklart da studien inte innefattar deltagarnas
upplevelser av den fardiga studien. Efter genomford intervju stélldes fragan hur respondenten
upplevde intervjun, vilket gav mojligheten att vid kommande intervjuer beakta den eventuella
kritik de framforde. Den Gvergripande och sammantagna bilden var positiv, dér valdigt fa
respondenter ansag att vi missat att fraga om nagot som var relevant for deras upplevelser av
distansarbetet. De menade att vi gjort ett gediget arbete med intervjufrdgorna och att
genomforandet kandes professionellt.

Analysmodell

En tematisk analys anvandes i studien eftersom den ansags vara lamplig for studiens
syfte. Den har dven férmagan att sammanfatta en stor mangd data och samtidigt behalla den
kvarvarande informationen rik pa detaljer (Braun och Clarke, 2006; Thomas, 2016).
Analysmetodens flexibilitet mojliggjorde en meningsfull analys och bidrog till att flertalet

meningsfulla teman identifieras (Clarke & Braun, 2017; Patton, 2015).
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| studien efterfoljdes de sex steg som den tematiska analysen bestar av, enligt Braun
och Clarke (2006). Nedan beskrivs respektive steg och tillvagagangssattet for den aktuella
studien. Den forsta fasen vill skapa forstaelse for det insamlade materialet. En sadan
forstaelse skapades genom att intervjuerna transkriberades direkt efter genomférandet for att
fa en upprepning av vad som precis sagts. Darefter bekantade forskarna sig med materialet
genom upprepad lasning for att skapa en helhetshild och forstaelse.

Den andra fasen kallas for kodning och syftar till att hitta aterkommande nyckelord i
det insamlade materialet. Detta utfordes genom att transkriberingarna lastes igenom
upprepade ginger, och resulterade sedan i att monsterigenkidnning och kodning var mojlig.

| den tredje fasen av den tematiska analysen identifierades huvud- och underteman
(Braun & Clarke, 2006). Dessa diskuterades fram genom att placera ut koderna i olika
kategorier. Déarefter konstruerades ett schema med alla kategorier, dér alla koder, utdrag, och
viktiga citat delades in under respektive kategori for att skapa en tydlig dverblick av
innehallet. Detta skapade i sin tur funderingar kring relationer och kopplingar mellan de olika
kategorierna. Analysen resulterade till en borjan i att fem huvudteman identifierades;
avsaknad av social interaktion, bristfallig arbetsmiljo, valmaende, arbetets forandrade karaktar
och framtidens arbetssatt.

| den fjarde fasen granskades de framtagna huvudtemana ytterligare vilket resulterade
i att huvudtemat “framtidens arbetssétt” uteslots. Det framtida arbetsséttet lades istéllet in som
ett undertema till huvudtemat “Arbetets fordndrade karaktér”. Tvd underteman slogs ihop till
ett gemensamt, nimligen “fysisk arbetsmiljo & frimjande insatser” da upplevelsen var att
dessa gick in i varandra for mycket for att sarskiljas. Det resulterade slutligen i att analysen
lyckades framstéalla fyra huvudteman och tolv underteman som var vasentliga for studiens

syfte (se Tabell 2).
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| den femte fasen av den tematiska analysen genomfordes ytterligare granskning och
genomgang av teman. For att sakerstalla de utvalda citatens representativitet for huvudtemana
sa atergick forfattarna upprepade ganger till materialet (Bryman, 2018).

Slutligen sammanstalldes den tematiska analysen i fas sex, genom en rapport (Braun
& Clarke, 2006). Rapporten diskuterade varje huvudtema med tillhérande underteman, och

redovisade viktiga citat for att styrka studiens resultat.

Tabell 2.

Huvudteman och underteman efter den tematiska analysen

Huvudteman Underteman

Tema 1: Avsaknad av social interaktion a) Social isolering
b) Férandrad kommunikation

¢) Frdmjande insatser

Tema 2: Bristfallig arbetsmiljo a) Fysisk arbetsmiljo och Framjande insatser
b) Ergonomi

¢) Stérningsmoment

Tema 3: Vdlmaende a) Omtanke och stdd
b) Hélsoinsatser

¢) Distansarbetets hélsoeffekter

Tema 4: Arbetets fordndrade karaktar a) Det flexibla distansarbetet
b) Gransdragningsproblematik

¢) Framtiden arbetsséatt

Resultat
Denna del analyserar och redovisar det insamlade datamaterialet fran samtliga
intervjuer. Resultatdelen ar uppdelad i fyra olika rubriker, och dessa grundar sig pa de
huvudteman vi identifierade under den tematiska analysen (se Tabell 2). Rubrikerna

innehaller i sin tur tolv underteman som avser att beskriva innehallet i intervjuerna.
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Tema 1: Avsaknad av social interaktion

Det forsta och mahanda mest genomgaende temat i datamaterialet var avsaknaden av
social interaktion. Samtliga (16 av 16) respondenter namnde pa olika satt, och olika ofta, att
en av de allra storsta forandringarna som distansarbetet inneburit var férandringen av den
sociala kontakten. Hur dessa forandringar har tett sig och hur de har paverkat respondenterna
illustreras i flera underteman som foljer nedan.

Social isolering. En av de mest namnda konsekvenserna (14 av 16) av omstéllningen
till distansarbete var avsaknaden av kollegor och det tomrum som férandringen lamnat efter
sig. Deltagare 1 beskrev sin avsaknad av social kontakt som “...jag far inte de hér
endorfinkickarna av det sociala langre”. Sju deltagare hiavdade att de madde sdmre pa grund
av detta. Deltagare 10 beskrev:

Jag ar viéldigt social sa det hér att jobba och sitta sjélv... det passar inte mig egentligen. Ett
tag kande jag att jag holl pa att ga in i en depression eller nagonting, jag kande ingen ork och

kande mig s initiativlos. Jag bara suckade och allt kéndes jobbigt.

Materialet pavisade att de informella konversationerna saknades under arbetet hemifran (12
av 16). Deltagare 5 beskrev det som “... ndgot s& enkelt som ett “hej” i korridoren, det kan jag
sakna s& mycket”. Det framkom en gemensam lidngtan efter att fi smdprata vid kaffemaskinen
och dra interna skamt med kollegor, eller att ha mojligheten att kunna sticka in huvudet pa
kollegans kontor bara for att prata av sig. Deltagare 6 ndmnde sin ldngtan som att “jag saknar
det enkla i att vistas pa kontoret, enkelheten det sociala diar medforde”.

Tre deltagare uttryckte dven en forvaning éver hur mycket de upplevde att de saknade
arbetet pa plats. En deltagare menade till och med att hon under distansarbetet lart sig mer om
vad som var viktigt for henne 1 vardagen. “... jag trodde inte jag var i sant stort behov av
social kontakt. Innan nir jag kom hem pé fredagen sé kénde jag att ”’ah va skont att det ar

999

tyst””, s& kdnner jag aldrig lidngre, jag far liksom inte min dagliga dos av socialt utbyte”

(Deltagare 3).
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Manga av respondenterna (10 av 16) betonade att deras relationer till kollegor hade
forsamrats tack vare att man inte langre sags pa kontoret eller horde av varandra pa samma
sétt. Deltagare 8 papekade att ... relationen till kollegor har vél fordndrats i den mén att man
inte traffas. Man &r inte lika nédra sina kollegor lingre da mycket handlar om jobb™.

Atta av respondenterna upplevde rentav att de helt forlorat kontakten med vissa av
sina kollegor frén arbetsplatsen. Deltagare 14 fortydligade “Manga av de kollegor som jag
inte arbetar i projekt med, har jag inte hort av sen pandemin startade. Det skiljer ju sig fran
ndr man stotte pa alla kollegor naturligt pé arbetsplatsen”. Materialet pavisade att under
distansarbetet forsvann nastintill alla spontana moten med kollegor fran andra arbetslag och
avdelningar dn den deltagaren sjilv tillhorde. Samtidigt var det nagra fa deltagare (2 av 16)
som upplevde att de hade mer kontakt med kollegor nu under distansarbetet, &n vad de

tidigare haft. Deltagare 15 berattar:

Vissa kollegor umgas jag mycket mer med nu pa natet, for de ar liksom de som &r mest
erfarna pa den produkten som jag jobbar med nu. Nér vi var pa kontoret sa satt de en bit ifran
0ss, sa da pratade man inte sa jattemycket, men nu sa blir det ju att man pratar véldigt mycket

mer med dom Over teams da.

Forandrad kommunikation. Det framkom i materialet att omstéllningen till digital
kommunikation bidragit till vissa svarigheter. De fysiska métena byttes alla ut till digitala
moten, och deltagarna anvande sig dagligen av digitala plattformar for att kommunicera och
samarbeta med kollegor. Deltagare 4 forklarade det som “... det blir ju lite som att prata med
datorer hir dagarna i dnda, speciellt ndr man inte sétter pa kameran pd motena”. Den
forandrade kommunikationen i kombination med avsaknad av social kontakt kunde emellanat
bidra till att samtalen blev langre nér de val intréffade. Deltagare 7 betonade att “... man
soker hela tiden efter den sociala kontakten. Om det ringer kunder som man inte pratar sa

mycket med nnars sd pratar man ju mer med dom nu kénns det som”.
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Samtidigt uttryckte 14 respondenter att deras arbete och arbetsuppgifter fungerade val
trots att kommunikationen var digital. “Det ar sdklart segt att inte fé triffa sina kollegor, men
jag tycker dnda att vi lyckats 10sa det digitala pa ett bra sitt” (Deltagare 4). Vissa deltagare (8
av 16) betonade dock att arbetsuppgifter som krévde snabb kommunikation blev lidande.
Fragor som pa arbetsplatsen vanligen bara tog nagon minut, behévdes nu laggas ned tid pa att
formulera i chatt eller mail, alternativt genom att férsoka na nagon via samtal. Materialet
framhavde en del smarta I6sningar som organisationer skapat for att férebygga sadana
kommunikationsproblem. Deltagare 1 beréttade:

Vissa chefer fixar si man har digitala konferensrum, man har da en lank som man ar inne pa
hela tiden. Sa da ar det som att vi satt i ett konferensrum hela tiden. Sa da ar man inne i det
mdotet hela dagen och kan ibland dé bara unmutar” sig och stélla de hér korta och snabba
fragorna och det underlattar for jag ar valdigt beroende av mina kollegor i mina

arbetsuppgifter. Sa smidigt och bra, jag tycker det ar fantastiskt.

Nagra av studiens deltagare (6 av 16) upplevde att kommunikationen och dess innehall
forandrats pa fler satt an att den gatt fran att vara fysisk till att bli digital. Det framkom att
“...det har bildats digitala barridarer och alla vet inte hur de ska hantera dem” (deltagare 6).
Studiens material pavisade att moten framst rorde arbetsrelaterade fragor och att de ofta

avslutades innan det informella pratet tagit vid. Deltagare 4 beskrev:

Nar man ringer nagon dver teams nu, sa gar man ofta rakt pa sak och da blir det jobbsnack
direkt, sen stanger man av motet. Det blir liksom inte samma sak nu som innan, métena blir

mer effektiva men det kanske inte alltid gynnar behovet av den sociala kontakten faktiskt.

En forklaring till varfor kommunikationen var mer fokuserad pa arbete nu, beskrev Deltagare
8 som att “... det faller sig inte lika naturligt att ringa en kollega via teams bara for att se hur
denne mar, eller bara snacka lite skit “.

Framjande insatser. De organisationerna som respondenterna jobbade for
implementerade olika insatser for att framja kollegial kontakt. Vad som inférdes skiljde sig

fran organisation till organisation, och upplevelserna av dessa likasa. Materialet framstallde
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den virtuella fikan som den vanligaste forekommande insatsen bland organisationer och deras
medarbetare (12 av 16). Denna anvandes som ett substitut till fikan man tidigare hade haft pa
arbetsplatsen, och var en insats i syfte att halla uppe kontakten kollegor emellan.
Upplevelserna av dessa var dock ofta att de inte fungerade sa val som man onskat. Deltagare
12 beskrev den virtuella fikan som att “... det dr ganska svért att horas da det 4r manga i
mdotet. Det blir ju att man avbryter varandra ibland och att ljudet ofta fordrdjs”.

Nagra deltagare (5 av 16) papekade att de tillsammans med kollegor forsokt
uppratthalla en god gemenskap pa olika satt, bland annat genom gemensamma promenader
eller digitala AW:s. Andra kanske &n mer kreativa an sa, Deltagare 1 berattade:

... var eventkommitté har fixat nagot vi kallar for “hemma-hos-event”, dir vi delar upp oss i
grupper och sa bestaller vi hem mat och sen far man virtuellt visa runt hur man bor. Sen sitter

vi dér kanske en timme eller tva och kor nagot Quiz tillsammans.

Samtidigt uttryckte andra deltagare (3 av 16) att de inte var i behov av sadana insatser.
Deltagare 15 yttrade ”Nja... vi har inget sint, men det dr vél ocksa ganska skont pa sitt sétt.
Vi kanske ar lite dldre eller sd, sé vi umgas hellre med familjen”.

Vissa deltagare (4 av 16) upplevde att deras organisation hade anstrangt sig
tillrackligt, medan en majoritet (9 av 16) menade att det kunde gjorts mer for att uppratthalla
den informativa kommunikationen under distansarbetet. Det fanns en gemensam 6nskan om
att fortsatta hitta 16sningar och satt for att 6ka den informella kommunikationen kollegor
emellan. S viktig ansigs den dnda vara for studiens deltagare. Deltagare 8 uttryckte att “I
borjan gjorde foretaget flera insatser for att vi som kollegor skulle fortsatta halla kontakten.
Men nu den senaste tiden tycker jag att det har férsvunnit mer och mer, och jag 6nskar att de
fortfarande prioriterade detta”.

Tema 2: Bristfallig arbetsmiljo
Arbetsmiljon, som var helt och hallet forbytt for samtliga av studiens deltagare, visade

sig genom intervjuerna vara forandrad pa flertalet satt. Arbetsplatsen, som fran grunden ar
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konstruerad och anpassad efter att utfora just arbete, har blivit utbytt mot platsen dér
manniskor i vanliga fall spenderar tiden utanfor arbetet. VVad detta medfort och haft for
paverkan, samt hur organisationer pa olika satt forsokt att forbattra arbetsmiljon i hemmet,
beskrivs i underteman nedan.

Fysisk arbetsmiljé och framjande insatser.

Av intervjuerna framgick tydligt att samtliga (16 av 16) av de organisationerna som
respondenterna arbetade for erbjod material for att forbattra arbetsmiljon i hemmet for sina
medarbetare. Det varierade vad exakt som omfattades, men i princip hade de fatt plocka hem
det som de i vanliga fall hade pa kontoret. De flesta (13 av 16) tog hem skéarmar, datormus,
och tangentbord, men manga (9 av 16) valde att inte ta hem sin kontorsstol. Anledningen var
oftast att de ansag att de inte hade plats med en sadan i sina begransade hem. Deltagare 14
beréttade:

Vi far ju ta hem skarmar och sa, vilket underlattar. Men jag har inte tagit hem nagon stol,

vilket jag hade fatt om jag ville. Da blir dock hela min lagenhet ett kontor.

En aspekt som skilde sig at deltagarna emellan, var mojligheten att avsatta ett rum i hemmet
till arbete. Av respondenterna var det endast sex som avsatt ett rum till kontor, medan
resterande fick utfora distansarbetet pa platser i hemmet som annars anvandes for andra
andamal. Deltagare 15 beskrev situationen utifran sitt perspektiv sa har:

... men de har inte skaffat ndgot extra rum at mig [skratt]. Sa det ar ju det har med att man
maste upplata ett rum eller plats for arbetet i hemmet, och det har ju inte jag ndgon lust med
egentligen faktiskt. Man far inget for det heller ju, man forvantas bara att man ska

tillhandahalla yta och strom och internet och allt da till jobbet liksom.

Sammantaget var upplevelserna att arbetsgivarna i stort sett gjort det som de kunnat, och som
varit rimligt att begéra av dem, for att framja en god arbetsmiljo i distansarbetet. Tyvarr hade
langt ifran alla deltagare mojligheterna att optimera sin arbetsplats hemma. Att

respondenterna av praktiska skél inte fullt ut kunde eller ville nyttja mojligheten att ta hem
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material innebar i praktiken att vissa satt vid bristfalliga arbetsplatser. En del av
respondenterna (7 av 16) satt exempelvis vid sitt koksbord, och vissa (6 av 16) satt pa vanliga
pinnstolar. Detta berodde antingen pa att det var omstandligt och otympligt att plocka med sig
stolar och skrivbord hem, eller att deltagarna inte hade utrymme for detta i sitt hem. Deltagare
5 berittade att ... jag bor véldigt litet, jag har inte mojlighet till att ha en fast arbetsplats 1 min
lagenhet. Jag maste anvanda mig av kéksbordet for att sedan plocka bort dator och
tangentbord direkt ndr arbetsdagen &r over”.

Samtidigt var det flertalet respondenter (10 av 16) som var relativt ndjda med sina
fysiska arbetsplatser. De hade rent utrymmesmassigt mojligheten att ta hem kontorsstol, och
vissa hade till och med tagit med sig ett ordentligt skrivbord hem. Nagra av respondenterna (5
av 16) hade redan tillgang till kontorsstol och skrivbord i hemmet, men forklarade att dessa
inte var lika bra som dem pa kontoret. Nagot som manga (9 av 16) saknade fran den ordinarie
arbetsplatsen var hoj- och sankbara skrivbord for att mojliggora en staende arbetsposition.

Deltagare 16 exemplifierade:

Det skiljer sig, grejerna jag sitter med &r ju béttre i vanliga fall, nu har jag den sdmsta stolen
och det billigaste skrivbordet medan vi pa kontoret har bra arbetsstolar och hdj- och sankbara
skrivbord, sa arbetsmiljomassigt har jag det lite battre i vanliga fall. Jag kanner att sakerna jag

har inte ar optimala pa lang sikt.

En 6nskan som nagra av respondenterna (3 av 16) uttryckte var att arbetsgivaren skulle
erbjuda négon form av bidrag for att inhandla kontorsmaterial till sitt hem. Aven om de hade
tillatelse att ta med sig saker fran sitt kontor sa innebar det vissa praktiska svarigheter.
Deltagare 9 uttryckte en 6nskan om “... att man fick bidrag till att kdpa in ordentliga saker till
hemarbetet. Vi far ju ta hem det vi har pa jobbet men da har man inget nar vi vél ar tillbaka
dar sen igen. For férmodligen kommer vi i framtiden jobba vaxelvis hemma och pa plats,

vilket blir lite jobbigt om vi méste flytta sakerna fram och tillbaka hela tiden”.
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En ytterligare aspekt av arbetsmiljon som manga av respondenterna (9 av 16) namnde
var att de saknade miljbombytet som tidigare skedde naturligt nédr man lamnade hemmet for
att komma till arbetsplatsen. I stort sett hela dagarna spenderades i samma miljo. Deltagare 14

beskrev hur detta upplevdes:

... inte bra, det jobbigaste &r att inte fa byta miljo dér man fér nya intryck. Det dr den stora

skillnaden. Jag trivs inte alls med det, det &r jobbigt.

Ergonomi. Deltagarna antydde ocksa att den bristfalliga arbetsmiljon i hemmet kunde
leda till vissa problem. “Det skiljer sig ergonomiskt ganska mycket, jag mérker det pd axlar
och sa. Det &r ju inte optimalt som sagt, och i borjan satt jag bara hemma med min laptop och
da fick jag vialdigt ont 1 axlar och nacke men nu &r det lite béttre sen jag tog hem material”
(Deltagare 9).

En annan negativ aspekt av distansarbetet som flera ndmnde (7 av 16) var att de blev

valdigt stillasittande, ofta langa stunder i strack. Det vittnade deltagare 2 om och berattade att
“nu har jag haft ganska mycket mer ryggproblem de sista manaderna och jag tror faktiskt att

det beror pa att jag sitter ned sa mycket.”

Dessutom var kanslan hos flera av respondenterna (6 av 16) att de inte varierade sin
arbetsstallning i tillrackligt hog utstrackning, och att det var nagot negativt. Deltagare 8
beskrev att:

... man har inte den bésta arbetsstéllningen. Jag forsoker variera hur jag positionerar mig, men
det ar latt hant att man sitter for lange. Jag har inget kontor och dérav ingen kontorsstol, sa

man hamnar alltfér ofta i soffan med laptopen.

Har aterkom ocksa avsaknaden av hoj- och sankbart skrivbord, som manga (9 av 16) uttryckte
uppskattning for da dessa mojliggjorde varierad arbetsstallning. Deltagare 11 vittnade om att

“Jag har ju inget h6j- och sénkbart skrivbord vilket dr den storsta bristen... Jag skulle kunna
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variera arbetsstallningen mycket mer an jag gor men blir anda sittande vid mitt lilla
skrivbord”.

Den nya arbetsmiljon har alltsa av flera ergonomiska anledningar, och pa flera olika
satt, paverkat deltagarnas fysiska halsa. Sammantaget namnde fem respondenter att deras
fysiska hélsa pa nagot satt drabbats till foljd av detta. Samtidigt ansag de flesta (13 av 16) att
deras ergonomiska forutsattningar var samre i arbetet hemifran an vad de var pa
arbetsplatsen.

Storningsmoment. | materialet framgick att distansarbetet inneburit en minskad
mangd storningsmoment vilket paverkat medarbetarnas effektivitet i en positiv riktning (10 av
16). Det kunde bland annat bero pa att konversationerna med kollegor blev farre. Dessutom
genom att alla naturliga avbrott i form av att hd&mta kaffe och promenader till skrivare eller
kollegors kontor helt forsvunnit. Deltagare 2 exemplifierade ... alltsd, man har ju konstigt
nog blivit effektivare for man har ju ingen att prata med. Sa man gor ju mycket mer nar man
bara har jobbet att fokusera pd”.

Den mer ostdrda arbetsmiljon som uppstod framjade inte bara medarbetarnas
effektivitet utan ocksa deras férmaga att fokusera pa arbete. Dérav upplevde flera deltagare (8
av 16) att de arbetsuppgifter som kravde en hog koncentration var lattare att genomfora pa
distans. Deltagare 5 forklarade:

Hmm jaa, jag har nog lattare att fokusera nu nar jag arbetar hemma, fokuset ar nog storre pa
ett satt. Och det tror jag beror pa att jag tidigare suttit i Gppet landskap pa kontoret, dar ar
vissa arbetsuppgifter lite svarare att genomfora. Vi har ibland ganska pratiga landskap, det
pagar liksom Gppet arbete hela tiden vilket hojer ljudnivan. Och da har jag svart att

koncentrera mig om jag ska skriva nagot eller lyssnar pa nagot.

Materialet pavisade att nar de naturliga stérningsmomenten fran arbetsplatsen forsvann,
kunde det resultera i vissa negativa effekter. Den 6kade graden av fokus kunde ocksa leda till

att uppfattningen om tid férsvann. Deltagare 2 patalade “... ett tag kom jag pa mig sjdlv med
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att sitta alldeles for langa stunder sa tillslut fick jag stélla klockan for att komma ihag att
pausa. Man satt ju bara och jobba jobba jobba. Innan var det ju mer naturliga pauser”.
Flertalet deltagare (9 av 16) holl med om att nér rasterna inte langre var en naturlig del av
arbetsdagen, bidrog det till att de tog betydligt farre raster i hemmet. Deltagare 7 vittnade
om:

Mojligtvis att man slarvar med de hér rasterna man har i vanliga fall, pa kontoret kunde man
ju ga ivag 15 minuter och ta en kopp kaffe. Det gér man ju inte hemma, hér tar jag med mig

en termos upp till datorn dér jag arbetar och sen sitter jag dér tills jag tar lunch.

Ur materialet framkom ocksa en medvetenhet om att den 6kade effektiviteten under
distansarbetet inte alltid var det basta for det individuella valmaende. Deltagare 2 berattade att
”Det hir med att man dr mer effektiv och sd hér, det dr vél inte alltid jattebra heller for det far
ju andra konsekvenser for hilsan i1 det langa loppet”. Alltsa, &ven om den 6kade effektivitet
gynnar organisationen kanske den inte alltid gynnar individen, vilket nagra av deltagarna i
studien papekade (5 av 16).

Fastan de naturliga storningsmomenten fran arbetsplatsen forsvunnit antydde 11
deltagare att hemmiljon istéllet hade andra strningsmoment. Istéllet for hogljudda kollegor
kunde ett ostadat kok, en tvatt som behévde hangas eller blommor som behdvde vattnas vara
storningsmoment i hemmet. Deltagare 15 forklarade att arbetet hemifran innebar att ... man
maste handla mer, man maste laga mat mer, man maste ta hand om massa smasaker hela
tiden. Man maste hanga tvatten och ja det ar ju latt att man blir den i hemmet som far skota
alla hushéllssysslor”.

Samtidigt papekade fyra deltagare att sadana storningsmoment var positiva eftersom
de pa ett sétt aterskapade en form av naturliga pauser, ndgot som ansags vara viktigt och

valbehovt. Deltagare 10 uttryckte sig pa foljande satt:

Ibland kan jag kdnna att det ar valdigt latt att man laddar diskmaskinen eller vattnar

blommorna nu nar jag arbetar hemma. Men det &r ju aldrig sa att jag gar ivag fran min dator
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och sitter och fikar en halvtimme, nadgot som man vardagligen gjorde pa kontoret, nej aldrig.
Utan det ar snarare att man sitter alldeles for lange, sa att ta en paus och vattna blommorna ar

bara bra tror jag, det har jag faktiskt inget daligt samvete for langre.

Tema 3: Valmaende

En individs valmaende paverkas av oandligt manga faktorer, dar materialet visade att
distansarbetet ar en av dessa. | detta tema behandlades darfor respondenternas valmaende i sitt
distansarbete genom undertemana “omtanke och stod”, “hilsoinsatser” och “distansarbetets
hilsoeffekter”.

Omtanke och stod. Flertalet respondenter (10 av 16) framforde att det stod och den
omtanke som de upplevde fran sin arbetsgivare, sin chef, och sina kollegor under
distansarbetet var viktigt for deras valmaende. Materialet visade att en del av respondenterna
(6 av 16) var mycket nojda med det stod och den omtanke som de fatt och visats. Deltagare
16 berittade att “... jag kdnner mig sedd och att organisationen bryr sig om mig. Chefen fragar
ofta hur jag mar och hur situationen upplevs, vilket gor att man kanner att man betyder nagot
och darfor tycker jag att jag mar béttre av att chefen visar ett tydligt stod”. Av materialet
framkom ocksa att stodet, eller kanske framfor allt den visade omtanken, i vissa fall blev
béattre i distansarbetet &n den varit tidigare. Deltagare 12 beréttade féljande:

Hon fragar ofta hur jag mar och hur situationen &r, det gor hon regelbundet. Det gjorde hon
aven tidigare men da var det ju lattare for henne att lasa av manniskor man ser jamfort med

bakom en datorskarm. Darfor fragar hon mer nu.

Samtidigt menade andra deltagare (6 av 16) att de inte upplevde att de fick tillrackligt stod
eller att deras chef och ledning inte visade tillracklig omtanke. Darfor var deras valmaende
samre an det varit tidigare och flera (4 av 16) ansag att avsaknaden av stod och omtanken
paverkat deras arbetstillfredsstillelse negativt. Deltagare 14 beskrev det hela som:

Jag skulle dnskat att de kollar av mer hur man trivs med att vara hemma. Det hade jag
uppskattat. Nu kor man bara pa eftersom alla har mycket att gora. Det borde géra nan mer

check for att se hur man mar i sitt arbete hemma. Da hade jag trivts battre tror jag.
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Flertalet av respondenterna (10 av 16) ansag samtidigt att det stod och den omtanke som de
upplevt hade pendlat under distansarbetets gang. Deltagare 16 uttryckte att “Det kiinns som att
detta ar det nya normala, att sitta hemma sa det &r inte sd mycket fragor kring hur det gar da
ménga dr vana vid att sitta hemma nu. Dérfor poppar nog inte fragan upp sé ofta lingre”. Ett
resultat som indikerade att vissa chefer eller ledningar tenderade att minska sitt visade stéd
och omtanke desto ldngre tiden med distansarbete forflutit. Négra deltagare (4 av 16) tyckte
att stodet och den visade omtanken visserligen kunde vara markbar, men att det ofta kom
retroaktivt. Alltsa snarare i efterhand, nar nagot redan hade hant eller uppkommit, an i

forebyggande syfte. Deltagare 12 vittnade om detta:

Det enda negativa skulle vl vara att det ibland kanns som att de gor nagonting at saker nar
det val har gatt illa for nagon medarbetare, alltsa att de ar lite efterkloka nar nagon val har gatt
in i vaggen eller sa. For det forekommer ju stress och utbrandhet i samband med

hemmasituationen. Det har med att jobba hemma funkar ju inte i Iangden for alla.

Fran materialet framkom att nagra av respondenterna (6 av 16) var direkt missnojda med det

stod som de fatt, eller snarare inte fatt. En anledning kunde vara, som deltagare 9 beskrev det

9999

eller ”’det hér ar kampigt™”,

9999

“Man maste sjdlv uttrycka behov att ””’jag mar inte bra just nu

92999

och da lyssnar de och forstar men de gor inga ordentliga insatser pa det... Nén gang har

99993

nagon rakt ut sagt att de mar skit i situationen och da fatt svar som ””’ja vi forstar det, men det

29999

ar bara att kimpa pd””.
Det framkom &ven i materialet att vissa deltagare (5 av 16) hade en forstaelse for att
deras chefer ocksa kunde uppleva svarigheter med att leda pa distans. Deltagare 6

konstaterade:

Nar man ser varandra pa kontoret blir det ju enklare for chefen att halla koll pa oss som
medarbetare, och lattare att upptacka om nadgon mar daligt och sa. Sen ska det val inte
behdvas att nagon mar daligt for att fa stod, men jag tror dnda att det blir mer naturligt pa
arbetsplatsen att fraga nagon hur den mar och sa. Och kanske ocksa att uttrycka sitt stod pa

olika satt, eftersom man springer pa varandra hela tiden pa arbetsplatsen.
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Halsoinsatser. Flertalet deltagare (9 av 16) upplevde att deras arbetsgivare hade insett
vikten av att deras medarbetare madde bra i arbetet hemifran, och som dartill satt in atgarder
for att férebygga ohdlsa. Olika former av hélsoinsatser hade genomforts, bland annat virtuella
traningspass, yoga, mindfulness-6vningar och forelasningar som berérde halsa och traning pa
olika sétt. Deltagare 7 berattade:

Vi har blivit erbjudna lite foreldsningar, de har startat ett projekt som heter “motivation och
hilsa”. Da ar det en hilsocoach som foreldser om bland annat kost, och sen om nagon vecka

ska vi alla ha gemensam utomhustraning med en inhyrd fystrénare.

Halsoinsatser som de ovan namnda ansag nagra (4 av 16) respondenter att de saknade fran
sina arbetsgivare. Deltagare 9 uttryckte behovet som att ”Jag skulle vilja ha foreldsningar om
hélsa i hemarbetet, ocksa mer kopplat till motion. Jag vill ha fler grejer for halsan, for vissa av
mina kollegor mar inte alls bra hemma”.

En kombination av motion och arbete var nagot som flera (4 av 16) deltagare namnde
att de antingen genomférde da och da, eller att mojligheten for sadan fanns. Exempelvis
berittade deltagare 12 att “De har uppmanat oss att ut och réra pa oss men inte implementerat
nagot systematiskt. De har dock sagt att vi garna far traffa vara kollegor for en promenad ute
och diskutera arbetet pa betald arbetstid”. Samtidigt upplevde ett par respondenter en brist i
att deras arbetsgivare inte uppmanat till nagot sadant, eller att sadana forslag mottagits bra
men att det sedan inte hade hént nagot 1 praktiken. Deltagare 8 beskrev f6ljande:

Det som saknas ar val frdmst ett tydligt ledarskap som lever upp till det som utlovas. Jag
personligen har exempelvis foreslagit att vi kan anordna utomhusmaten och walk-and-talks.

Idéerna har mottagits bra men &r ett tydligt exempel pa nagot som endast runnit ut i sanden.

En annan aspekt av hélsa, som nagra respondenter (5 av 16) menade att deras arbetsgivare
beaktat, var att halla sina medarbetare val informerade om varldslaget, och hur detta
paverkade organisationen. Dessutom upplevdes de som duktiga pa att informera kring hur

arbetet hemifran utfors pa ett bra sétt. Nagot som dessa respondenter menade var
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stressreducerande och betryggande, i en annars turbulent och oséker tid. Deltagare 16 beskrev

detta sa har:

De arbetar mycket med intranat och mycket med follow-up fran HR sa att man ska ma bra och
mycket information om att sahar arbetar vi hemifran pa basta satt, sahar kan man gora, sahar
sitter man bra, eller att ta pauser. Mycket sadan information har dom haft. Jag tycker anda det

har hjalpt, for vissa av sakerna som de tipsade om hade man inte tankt pa sjalv.

Sadant var emellertid inte fallet for alla, dar nagra av respondenterna (4 av 16) uttryckte en
onskan om att deras arbetsgivare skulle informerat béttre eller arrangerat foreldsningar kring
hur man utfor distansarbetet pa basta satt. Deltagare 9 beréttade att “Jag har foreslagit
forelasningar om hur man haller motivationen uppe hemifran och hur man bér tanka och
arbeta for att lyckas hemifran, for jag vet en kompis som haft det pa sitt jobb. Men det har inte
tagits ndgon action pa det”.

En annan halsoframjande aspekt, ar enligt deltagare 12 att “Chefen forsakrar oss om
att det inte ar nagon stress eller att vi inte har nagra deadlines som gar fore var hélsa, sa vi
behover inte kdnna att vi maste stressa ihjal oss. Vilket paverkar hur man mar och kanner i
hemarbetet”.

Distansarbetets halsoeffekter. Resultatet visade att distansarbetet, och den
omstéllning som hade krévts, skapat vissa hdlsoeffekter hos respondenterna. Flera av
deltagarna (7 av 16) ansag att deras stressniva nu var lagre dn de varit fore distansarbetet.
Anledningarna till detta varierade. Exempelvis beskrev Deltagare 12 det som att “Jag kdnner
nog mindre stressniva an pa kontoret, da jag som sagt hinner med lite av de trakiga
vardagssysslorna pa arbetstid och da kan jag gora vad jag vill nir jag slutar jobbet”. Samtidigt
ansag andra (3 av 16) att deras stressniva istéllet 6kat under distansarbetet. Deltagare 3
forklarade sin upplevelse av det:

Stressnivan har ju delvis 6kat, & man pa jobbet sa blir det mer spontana fragor. Nu kan det
istallet bli valdigt mycket fragor, och man blir stressad for det teamar och ringer och kommer

mail hela tiden. Man kan inte riktigt planera sa bra, fér man blir hela tiden stérd. Men jag
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brukar ibland sdtta mig pa “’stor ej” for att jag ska fa vara ifred lite, men det respekteras inte

alltid heller tyvarr.

En annan aspekt av valmaende som intervjuguiden tog upp var upplevd energiniva. Resultatet
av fragorna kopplat till det visade att halften av respondenterna (8 av 16) upplevde att deras
energiniva paverkats av distansarbetet. Deltagare 14 beriittade att “Jag far energi av att triffa
manniskor sa det saknar jag ju. Samtidigt kommer man ju inte hem trott efter en hel dag pa
kontoret, darfor &r man inte socialt trott 6verhuvudtaget.

Fran resultatet framkom aven att det inte alltid var sa svart eller vitt. Nagra deltagares
(3 av 16) upplevda maende pendlade namligen under distansarbetets gang, och ibland aven

fran dag till dag. Deltagare 9 forklarade sin syn pa detta:

Jag upplever att jag blir tréttare under arbetsdagens gang nu én tidigare. Intryck och kanslor
som man har forstarks da de inte satts i relation till annat, da inga andra intryck konkurrerar.

Darfor pendlar maendet mycket fran dag till dag.

Deltagare 9 beskrev dessutom en koppling mellan det nya arbetssattet och energinivan, att
“Digitala moten tar mycket mer dn de ger tycker jag. I vanliga fall ger motena pa plats mycket
energi med god mat, héarliga mellansnack och bra energi i rummet. Digitalt tar det mycket att
halla fokus men man far inte mycket tillbaka”.
Tema 4: Arbetets forandrade karaktar
Pandemin och den omfattande férandringen for arbetslivet som vérldshéndelsen inneburit, har
aven resulterat i att arbetets sjalva karaktar har férdndrats. De eventuella konsekvenser som
foljer av detta presenteras nedan i undertemana “det flexibla distansarbetet”,
“gransdragningsproblem” och “framtidens arbetssétt”.

Det flexibla distansarbetet. Flertalet av deltagarna (11 av 16) framhdll upplevelsen
av att distansarbetet bidrog till en storre grad av flexibilitet och att det var till en stor fordel.

Deltagare 10 fortydligade “Att jobba hemma innebér att man dr hemma nér barnen kommer
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fran skolan. Att det inte &r alls lika stressigt att hinna till aktiviteter, laga mat. Att det ger en
storre frihet helt enkelt “. Det var flera deltagare (9 av 16) som uttryckte att de hade fatt en
okad mangd fritid att spendera pa familj eller egna intressen. Deltagare 15 berattade att
”...man har ju fatt triffa barnen lite mer nu detta aret, och det ju ganska mysigt, eller ibland i
varje fall [skratt]”. Exempelvis bidrog distansarbetet till att deltagarna kunde trdna pa
lunchraster, ta fler promenader, ta sovmorgnar, slippa restid till jobbet och spendera mer tid
med barn, partners eller husdjur.

Ytterligare mojligheter skapades genom att arbetet utfordes digitalt, menade ett antal
deltagare (4 av 16), da de exempelvis kunde narvara vid moten oavsett var de befann sig.
Lattare avstamningsmoten kunde tas pa promenaden, i tradgarden eller vid skjutsning av
barnen till skolan. Deltagare 15 tillade “...jag har ju varit med pa moten nér jag varit ute i
skogen och cyklat liksom, bara tagit upp mobilen helt svettig och hoppat in i ett méte sadar.
Sa det ar ju véldigt flexibelt “.

Det var dock nagra (5 av 16) som uppmarksammade problematiken med flexibiliteten
och vad den sa smaningom kunde skapa for negativa konsekvenser. Deltagare 5 berattade:

Vi har flextid, den har vi haft tidigare ocksa. Jag tror att den har anvants annu mer nu, man
kan borja senare men jobba senare. Jag tycker den mdjligheten &r bra samtidigt som jag kan se
risken med den, att man jobbar hela tiden eller véljer att jobba helg osv. Att jobbet och fritid

flyter ihop mer, det finns en risk med det.

Gréansdragningsproblematik. Fran majoriteten av deltagarna (10 av 16) uttrycktes
en problematik att sldppa arbetet efter arbetsdagens slut. Av dessa framkom upplevelsen av att
det fanns en risk med att ha arbetet i hemmet, tillgangligt alla dygnets timmar. Deltagare 15
beskrev det:

Kanske rakar man komma pa klockan 18 pa kvéllen att man bara ska fixa nagot vid datorn
och sen blir det bara mer och mer “jag ska bara”, och sé helt plotsligt har man jobbat flera
timmar pa kvéllen som man inte alls borde gora, for att man har redan jobbat en hel arbetsdag

liksom.
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En aterkommande rutin for att koppla bort arbetet pavisades vara att stanga av datorn och ga
darifran, vilket nagra deltagare (5 av 16) menade var symboliskt och fungerade val for dem.
Andra deltagare uttryckte ett behov av att plocka bort allt som hade med arbetet att gora for
att fa ett konkret avslut pa arbetsdagen. Detta eftersom arbetet i hemmet for méanga (6 av
16) annars innebar en dator pa koksbordet som de efter arbetsdagen slut var tvungna att
passera. Deltagare 6 berédttade om sin rutin:

...Jag loggar ut dverallt, stdnger av datorn och lagger den hopfélld i ett annat rum. Jag vill helst
inte se den efter arbetstid for da kanner jag lite inre stress i att jag maste gora nagot, om jag

ser grejerna sa har jag svart att sluta, jag vill girna fortsitta da.

Det var ett problem som inte upplevdes lika besvarligt for de deltagare (8 av 16) som hade ett
separat rum for arbetet i hemmet eftersom de hade storre mojlighet att avgransa och stdnga
dorren. Fem av studiens deltagare papekade aven att det kunde uppsta ytterligare
gransdragningsproblem eftersom jobbmailen hela tiden fanns tillganglig i mobilen. Om ljudet
inte var avstangt kunde de ibland resultera i att mail 6ppnades &ven efter arbetstid. Deltagare
6 uttryckte sin asikt om det:

Det som ér, &r ju att jag har jobbmailen pa mobilen. Sa ibland pa kvallarna kollar jag den, och

om det kommit in nagot jobbigt jag maste ta itu med nasta dag s& mar jag ju daligt, och blir

irriterad 6ver det d& och kdnner lite dngest.
Aven om négra deltagare anség att det rackte med att stanga av datorn, upplevde andra
deltagare (5 av 16) att de behévde genomfora en aktivitet for att fa ett tydligt avslut. Detta
genomfordes exempelvis med promenader eller traning, dar forhoppningen var att det skulle
aterskapa det miljombyte som tidigare varit en naturlig del av arbetsdagens slut. Deltagare 4
fortydligade att “Det blir en san tydlig grins nér jag gir utanfor dorren direkt efter jobbet och
gor nagot annat. Sen nar jag kommer hem igen sa kanns det som att arbetsdagen verkligen &r

over”.
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Framtidens arbetssatt. Det framkommer i materialet att deltagarna upplevde bade
positiva och negativa aspekter med distansarbetet (se Tabell 3). Det blev ocksa tydligt att
dessa fordelar fatt dem att vidga sina perspektiv pa arbetet och hur det kan utféras. Deltagare
7 forklarade att “Jag tror det kommer bli vanligare och vanligare att man arbetar mer
hemifran, nu nér det faktiskt visat sig funka sa bra som det gor”. Néagra deltagare (3 av 16)
menade dven att deras forutfattade meningar om att arbeta hemifran hade foérsvunnit.
Deltagare 7 fortsatte:

Jag har alltid varit lite anti mot att man ska jobba hemifran. Jag har tyckt att man ska vara pa
sin arbetsplats for att man gor sitt jobb bast dar, men jag har nog andrat mig nu, ibland

presterar man till och med battre har hemifran.

Aven om distansarbetet bidrog till flertalet nackdelar, fanns det anda en gemensam 6nskan om
att det som tidigare varit det “normala” arbetsséttet pa ett eller annat sitt skulle fordandras (15
av 16). Ett arbetssatt som skulle méjliggora en kombination av arbete pa plats och arbete i
hemmet var eftertraktat. Deltagare 12 forklarade det som “... jag skulle vilja ha ett kontor
hemma och ett pa jobbet och kunna vélja vart jag vill jobba for dagen utifran vilka
arbetsuppgifter jag ska utfora”. Sadant arbetssitt skulle ta fordelarna med distansarbetet i
beaktning och samtidigt minimera nackdelarna genom att erbjuda det sociala sammanhanget

pa arbetsplatsen. Deltagare 4 fortydligade:

Nar man behover sitta med nagot och fa nagot klart i tid sa ar det skont att sitta hemma for da
kan man arbeta mer ostort. Men jag vill ocksa vara nagra dagar pa kontoret for att fylla pa min

energidos av umgange och social kontakt med kollegorna.

Samtliga deltagare var emellertid tydliga med att de inte ville arbeta hemifran i samma
utstrackning som de gjort nu nér pandemins restriktioner tvingat dem. Deltagare 3 uttryckte
“Att sitta 100% sahér hemifrdn som vi gor nu... Det vill jag aldrig ndgonsin gora igen
». Istdllet framhavde materialet ett krav pa ett sjalvbestimmande, att deltagarna sjalva skulle

fa vara med och bestamma nar de skulle arbeta hemma och nar de skulle arbeta pa plats.
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Deltagare 8 formulerade det som ... en frihet att arbeta hemifrin, men absolut inget tvang
som nu”.

Majoriteten av studiens deltagare (14 av 16) var 6verens om att en optimal
arbetsvecka skulle fordelas mellan nagra dagar pa kontoret och nagra dagar pa distans.
Deltagare 8 uttryckte sin 6nskan:

Da skulle jag vara tva dagar pa kontoret och resten hemma, med majlighet att vélja sjalv nar
och hur man anpassar det. Men ocksa att det finns en stor acceptans kring att man kan jobba

varifran som helst, inte bara fréan sitt eget hem.

Tva av deltagarna ville helst ga tillbaka till arbetsplatsen s fort som det var mojligt. De
upplevde en radsla dver att organisationer skulle permanenta arbetet hemifran eftersom det
trots allt pavisat goda resultat pa effektivitet hos medarbetarna. Deltagare 15 beskrev sitt
perspektiv pa situationen:

... vi hade precis medarbetarundersdkning och jag skrev att jag kommer sticka tillbaka till
kontoret sa fort det gar att borja jobba dar igen. Jag tycker att det ar battre att aka till jobbet
for att jobba. “Man jobbar pé jobbet och sen ndr man dr hemma &r man hemma” Men jag kan

nog vara lite gammaldags dér.

Samtidigt ndmnde fyra respondenter en oro for att sjélva utférandet kommer vara fortsatt
forandrat dven i framtiden. Ett resultat som visade att vissa yrken tenderar att drabbas mer &n
andra, dar tidigare inslag av personliga moten och relationsbyggande var naturliga delar av
arbetet. Deltagare 13 gav sin syn pa det:

... man mérker ju att det funkar helt okej, sd d& dr man lite orolig att det &ven i framtiden
kommer att fortsatta fungera pa samma satt, vilket da gor att man helt tappar det har med att
aka ut och traffa manniskor och fa massa nya intryck. F6r min personliga del ar det i sa fall en

stor forlust, samtidigt som jag inte tror att jobbet blir lika bra gjort.

Samtliga av studiens deltagare hade accepterat att arbetssattet pa ett eller annat satt skulle

forandras, aven om asikterna kring det var delvis splittrade. Det framkom dock en oro kring
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hur valfungerande ett sadan arbetssétt faktiskt skulle vara i en varld dar Covid-19-pandemin

inte langre var det storsta hotet. Deltagare 5 gav sin dsikt om saken:

Att man kanner den hér vi-kénslan nu, det tror jag mer beror pa att vi ar mitt inne i en
pandemi och vi kanner den ké&nslan for att vi tillsammans ska ta oss igenom den. Och att man
vet att det dr tillfalligt, att hela véarlden &r drabbade av en pandemi. Men om distansarbete
kommer fortsatta nar allt &r normalt igen, da tanker jag att det kan finnas en risk att man
kommer ldngre ifran varandra, langre ifran kontoret och langre ifrdn den hér ”vi-kinslan”. Det

skulle ge en mindre bra effekt pa samhorigheten och organisationens kultur.

En analytisk sammanfattning

Resultatet fran studien pavisade att deltagarna upplevt bade fér- och nackdelar med
distansarbetet (se Tabell 3). Sammantaget var det flexibiliteten som upplevdes som det mest
fordelaktiga i arbetet hemifran. Samtidigt var det avsaknaden av kollegor och social
interaktion som flest deltagare upplevde som de frdmsta nackdelarna. De upplevda fordelarna
med distansarbetet forandrade deltagarnas syn pa arbetet och hur det kan genomforas. En
majoritet av studiens deltagare hade en 6nskan om en kombination av arbete pa plats och
arbete pa distans for att uppné en optimal balans. A andra sidan fanns de &ven ett par
deltagare som vantrivdes i arbetet hemifran och helst ville aterga till det normala. Slutligen
framgick av resultatet att det vid utformandet av ett nytt arbetssatt finns en rad aspekter att

beakta, sasom individuella skillnader och majligheter for en god arbetsmiljo i hemmet.
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Tabell 3.

Deltagarnas framsta fordelar och nackdelar med distansarbetet

Fordelar med distansarbetet Antal deltagare ~ Nackdelar med distansarbetet Antal deltagare
Okad fritid och Flexibilitet 11av 16 Minskad social kontakt 13av 16
Minskad restid 6 av 16 Forsvarat arbete / samarbete 5 av 16
Bekvamligheten 5av 16 Fysisk arbetsmilj6é och 4 av 16
ergonomi
Mindre stérningsmoment 3av 16 Inget miljdombyte 4av16
Mindre stress 2av 16 Svarigheter att slappa jobbet 2 av 16
Mer energi efter arbetsdagen lav 16 Mindre stimulerande arbete 2av 16
Distraktioner i hemmet lav 16
Inte kénner tillhdrighet lav 16
For mycket tid framfor en lav 16
skarm

Kommentar: Tabellen innehaller samtliga deltagares svar pa fraga 22 och fraga 23 av intervjufragorna (se
Bilaga A). Vissa deltagare valde att namna flera saker pa respektive fraga, medan andra namnde bara den
frdmsta, dérav tabellens utformning.
Diskussion

Studiens syfte var att ta reda pa om deltagarnas arbetstillfredsstéllelse har paverkats
under distansarbetet, och i sadant fall vad som paverkat denna i positiv respektive negativ
bemérkelse. Det framkom via den tematiska analysen att fyra huvudteman med tillhérande
underteman hade paverkat individerna i deras distansarbete (Clarke & Braun, 2016). De
identifierade huvudtemana i studien &r; (1) avsaknad av social interaktion, (2) bristfallig
arbetsmiljo, (3) valmaende, och (4) arbetets forandrade karaktar. Genom att undersoka
upplevelser av distansarbetet, som ar en f6ljd av covid-19-pandemins restriktioner, pavisar
studiens resultat att deltagarnas arbetstillfredsstallelse pa olika sétt kan ha paverkats av

omstallningen och det nya arbetssattet. Vissa av deltagarna trivs sammantaget béttre i

distansarbetet &n de gjort pa plats medan andra anser att “det traditionella” arbetsséttet passar
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dem battre. Det ar samtidigt tydligt att majoriteten upplever bade for- och nackdelar med
arbetet pa distans.

Mycket av studiens resultat gar i linje med Lockes Range of Affect Theory (1976) som
bland annat menar att en individs vardering av en faktor i arbetet avgoér hur mycket individen
paverkas om denna faktor ar otillracklig. I studiens resultat framgar exempelvis att vissa
deltagare brinner mycket mer for friskvardsinsatser i denna prévande tid, och var uppfattning
ar att avsaknaden av sadana paverkar dessa individer i hogre utstrackning dn andra. Dessa ar
generellt mer kritiska till ledningen och dennes hantering av situationen. Andra trycker pa att
kommunikation &r avgorande for deras trivsel, och i de fall som den ar bristféllig sa ar ocksa
individerna generellt mer missndjda med distansarbetet. Utifran studien ar det med andra ord
tydligt att det ar olika faktorer, kopplat till distansarbetet, som paverkar olika individers
arbetstillfredsstallelse. Jamfor man respondenternas svar sa blir det uppenbart att det varierar
hur starkt de k&nner for olika aspekter av distansarbetet, ofta trots att de har liknande
upplevelser.

Tidigare forskning betonar vikten av socialt stod for att bland annat motverka negativa
hélsoaspekter och for att framja arbetstillfredsstéllelse (Verhoeven et al., 2003). Dessutom &r
det sociala stodet centralt vid stressfaktorer i arbetet for att motverka halsobesvar, sasom
depression (Netterstrom et al., 2008; Stansfeld & Candy, 2006; Theorell et al., 2015). |
pandemins fotspar aterfinns odiskutabelt en mangd stressfaktorer i och med de omfattande
forandringar som den har inneburit, daribland omstéllningen till ett nytt arbetssatt. Darav bor
det sociala stodet i distansarbetet vara starkt bidragande till hur en individ mar i sitt arbete.
Studiens resultat visar att deltagarnas upplevda stod varierar kraftigt, dar vissa a&r mer an
ndjda medan andra upplever en tydlig brist av stdd. Vid granskning av transkriberingarna
aterfinns ofta en koppling mellan hur respondenterna upplever stod i arbetet och hur de mar i

distansarbetet. Exempelvis upplevde en respondent ett bristfalligt stod da dennes chefer séllan
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agerar ens nar medarbetarna uttrycker att de mar daligt i distansarbetet. Nar denne respondent
diskuterar sitt valmaende i distansarbetet sa ar var tolkning att detta generellt &r lagre an hos
de deltagare som upplever ett tillfredsstéllande stod i sitt arbete. Liknande koppling mellan
stod och valmaende gar att finna i andra transkriberingar. Det kan innebara att det sociala
stodet som en individ upplever fran kollegor och chefer ar en av de viktigaste faktorerna for
ett valmaende i distansarbetet.

Av intervjuerna framgar att det finns stora skillnader deltagarna emellan vad géller
mojligheterna att konstruera en god fysisk arbetsplats i hemmet. Kénslan av intervjuerna &r,
likt tidigare forskning visat (Baruch, 2000; De Croon et al., 2005), att den fysiska
arbetsmiljon ar starkt bidragande till upplevelserna av distansarbetet. Vissa bor i stora hus,
medan andra bor i sma lagenheter, vilket givetvis paverkar ens mojligheter att avsatta ett rum
eller en plats till enbart arbete. Av intervjuerna framgar ocksa att utrymme ar den faktor som
paverkar mest vad géller ens mojligheter att uppna en god fysisk arbetsmiljo i hemmet. De
som menar att de bor litet, uttrycker ocksa i hogre utstrackning att deras arbetsmiljo i hemmet
ar bristfallig. En aspekt av arbetsmiljon ar ergonomin, som &r viktig att ta hansyn till nar
arbetet nu sker pa en plats som inte varit konstruerad att anvandas som sadan fran borjan. Pa
den fysiska arbetsplatsen har arbetsgivaren stora méjligheter att kontrollera de ergonomiska
forutsattningarna som deras anstallda har. | hemmet vilar ett mycket storre ansvar pa den
distansarbetande att sjilv kontrollera sin arbetsmiljo (Allvin et al., 1998; Nakrosiené et al.,
2019). Samtidigt har arbetsgivaren fortfarande ett arbetsmiljéansvar, och maste darfor gora
vad den kan for att framja en god sadan i sin medarbetares hem. Av resultatet framgick att
samtliga arbetsgivare erbjudit diverse material for att gynna medarbetarnas arbetsplats, men
att inte alla respondenter hade mdjlighet att replikera sin ordinarie arbetsstation i hemmet.
Men for att aterkoppla till det upplevda stodet fran arbetsgivaren, sa visar denna framjande

atgard anda att arbetsgivare bryr sig om sina medarbetare och att de &r redo att hjalpa med vad
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de kan. Denna vilja bor darfor, atminstone delvis, ocksa framja deltagarnas valmaende och i
forlangningen arbetstillfredsstallelse.

Att forutsattningarna i hemmen varierar ar ocksa tydligt av resultatet, dar det finns en
koppling mellan méjligheterna att tillagna ett specifikt rum till arbete och hur val deltagarna
anser att de lyckas separera arbete och fritid. Flera av de respondenter som exempelvis utfor
distansarbetet vid matbordet eller i soffan upplever svarigheter att halla de tva livsdoméanerna
atskilda. Ett problem som inte alls ar lika framtradande hos deltagarna som avgransat sitt
arbete till ett specifikt rum. Den kopplingen pekar pa att aven tiden utanfor arbetet, alltsa
vardagslivet i sin helhet, kan paverkas negativt av distansarbete nar individen som utfor detta
inte har ratt forutsattningar i hemmet. Detta resultat ligger i linje med tidigare forskning, som
menar att den fysiska gransdragningen mellan arbetsliv och privatliv ar vital for balansen av
dessa (Clark, 2000; Kramer & Kramer, 2020). Nar sadan gransdragning inte uppnas paverkas
troligen arbetstillfredsstallelsen negativt. Det pastaendet grundar sig i att flertalet
respondenter uttryckte att arbete och fritid flot ihop under distansarbetet, och att detta gjorde
att de inte kunde koppla bort sitt arbete vilket forsvarat aternamtning.

Av resultatet framkom att den allra storsta konsekvensen av distansarbetet, for de allra
flesta respondenter, var avsaknaden av sociala interaktioner. Vissa uttryckte till och med att
de mar daligt till foljd av detta. Vardagen kanns meningslos utan de manskliga métena och
nagra deltagare beskrev en kéansla av standig trétthet och att de mar klart samre eftersom de
vanligtvis far mycket energi fran andra manniskor. Detta resultat bekraftar tidigare forskning
som visar att den sociala isoleringen hindrar det behov av social interaktion som ménniskan
har, och att en langre tid av social isolering kan drabba bade valmaendet och
arbetstillfredsstallelsen (Helliwell et al., 2021; Bentley et al., 2016; Diab-Bahman & Al-Enzi,
2020). Av denna anledning ar distansarbete pa heltid knappast hallbart i langden, dar

forskningen (Handy och Mokhtarian, 1996; Golden & Veiga, 2005) och denna studiens data
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overensstammer eftersom nastan alla respondenter uttryckte en 6nskan om véxelvis arbete pa
plats och pa distans. Inga deltagare ville fortsétta arbeta heltid pa distans, utan ville ha en
frinet att sjélva vélja nar och hur mycket, vilket 6verensstammer med forskningens betoning
pa det frivilliga valet kopplat till distansarbete (Chong et al., 2020). Den vanligaste 6nskan
bland deltagarna var att arbeta hemifran tva till tre dagar i veckan. Detta ar i linje med en
tidigare studie av Golden och Veiga (2005), som menar att upp till 15 timmars distansarbete i
veckan kan vara gynnsamt for arbetstillfredsstallelsen, medan en 6kad méangd kan fa omvanda
konsekvenser.

Eftersom den sociala interaktionen pavisats vara sa avgorande for valmaendet, sa ar
det heller inte forvanande att de insatser som arbetsgivaren genomfor i syfte att framja
kollegial kontakt under distansarbetet blir en viktig fraga for manga. Mycket tyder namligen
pa att valmaendet i sin tur paverkar arbetstillfredsstallelsen. Av resultatet varierar deltagarnas
upplevelse vad galler deras arbetsgivares insatser, och huruvida dessa anses tillrackliga eller
inte. Oavsett vilket, sa ar det en aspekt som arbetsgivare maste beakta i framtida
distansarbete, da arbetstagarna paverkas sa starkt av de sociala interaktionerna. Samtidigt bor
inte allt ansvar tillskrivas arbetsgivare. Medarbetarna maste ocksa sjalva ta ansvar for att halla
kontakten med sina kollegor i syfte att bibehalla en god relation, dven om de maste forses
med mojligheter till detta genom exempelvis olika digitala verktyg.

Tidigare forskning framhaver aterkommande flexibiliteten som den framsta fordelen
med att arbeta pa distans (Baruch, 2000; Diab-bahman & Al-Enzi, 2020; Montreuli & Lippel,
2003), vilket studiens resultat lyckas starka ytterligare. De flexibla mojligheterna pavisas ha
en sa pass positiv inverkan pa deltagarna att de till och med forandrar deltagarnas perspektiv
pa arbetet och hur detta faktiskt kan utforas. Ett méte under cykelturen eller ett traningspass
under lunchen kan skanka deltagarna en frihet de tidigare inte upplevt i sina arbetsliv.

Distansarbetets flexibilitet ger deltagarna storre chans att uppna en balans mellan privatliv och
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arbete. Arbete hemifran innebér, enligt intervjuerna, en bekvamlighet som underlattar
vardagssysslor och frigér mer tid till egna intressen efter avslutad arbetsdag. Dessvérre kan en
okad flexibilitet d&ven medfora risker. En arbetsdator som alltid syns pa koksbordet, en tanke
om att “jag ska bara”, och en stindig tillginglighet som kan leda till
gransdragningsproblematik och negativa konsekvenser (Baruch, 2000). Trots att fordelarna
med flexibiliteten ar 6vervagande, maste nackdelarna minimeras. Det blir darfor
betydelsefullt att fran arbetsgivarens sida skapa en gemensam norm och kultur, och en
forstaelse om att det inte finns en forvantan pa att arbetstagarna ska arbeta efter arbetsdagens
slut. Snarare att det forvéntas att arbetstagare ska stanga av, varva ned och kopplat bort tankar
pa arbetet, for att pa sa séatt maximera arbetstillfredsstallelsen.

Vi anser, med bakgrund av intervjumaterialet, att stor vikt bor l&ggas vid att utbilda
distansarbetande i framtidens arbetssétt. Att nastan alla deltagare i framtiden vill arbeta delvis
pa distans kan indikera att en stor del av befolkningen i stort har en liknande férhoppning. Av
den anledningen kravs att de som ocksa arbetar pa distans vet hur de bor géra detta. Tidigare
forskning menar ocksa att det okade sjalvbestammandet staller hogre krav pa individens
formaga (Allvin et al., 1998), varfor utbildning bor vara centralt i skapandet av ett nytt
arbetssétt. Individer som ska arbeta hemifran bor rustas sa att deras formaga dverensstammer
med vad som forvantas av dem. Ergonomi, riskfaktorer, och arbetssatt i hemmet ar nagra av
de aspekter som den distansarbetande bor ha god kannedom om for att pa sikt uppna ett
héllbart arbetsliv. Detta pastaende dras efter att studiens data visar att flertalet deltagare
onskar utbildning kring optimalt distansarbete, samt av att flera respondenter uttrycker vissa
fysiska besvar till foljd av arbetsséttet, varfor ergonomisk kunskap blir nédvandig. Dessutom
bor distansarbetande individer fa utbildning i hur de ska hantera sina olika delar av livet,
genom att bland annat skapa gransdragningar mellan fritid och arbete. Utbildning kring

framtidens arbetssatt mojliggor sannolikt en hogre arbetstillfredsstéllelse.
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Studiens begransningar och framtida forskningsforslag

Studiens syfte var att ta reda pa om medarbetarnas arbetstillfredsstallelse forandrats
under distansarbetet. Detta syfte tvingade studien att vara retrospektiv, det vill s&ga att
studiens data grundar sig pa en jamforelse mellan da och nu. En nackdel med det &r att vi
manniskor tenderar att glomma bort tidigare upplevelser, och eventuellt minns vi fel av hur
nagot har tett sig. Det betyder att studiens resultat kanske inte &r &r helt sanningsenliga. En
retrospektiv studie bor istallet vara longitudinell och 16pa 6ver en langre tid, dar deltagarna
intervjuas under tva olika tillfallen, vilket egentligen alltid ar att foredra i retrospektiv
forskning. Dessvarre har denna studien inte haft den mojligheten med tanke pa tidsramen om
10 veckor.

Ytterligare en svaghet med den aktuella studien gar att koppla till det
bekvamlighetsurval som den grundar sig pa. De medverkande deltagarna fanns tillgangliga
for studiens syfte och valdes utifran forfattarnas egna kontaktnat, vilket i sin tur kan innebara
att gruppen inte &r homogen. Daremot &r antalet kvinnor (nio) och mén (sju) relativt jamnt
representerade, med varierade aldrar mellan 2465 ar, samtidigt som bade privat, offentlig
och kommunal sektor ar representerade. Ett led i stravan efter att fa ett sa brett perspektiv och
resultat som mojligt. Aven om ett bekvamlighetsurval inte alltid ar att foredra, kan det
eventuellt ha lett till ett mer informationsrikt resultat i denna studie. Eftersom deltagarna ar
nagorlunda bekanta med oss kanner de mojligen ocksa ett storre fortroende for oss, vilket kan
ha resulterat i en storre bendgenhet att dela med sig av sina upplevelser.

Resultatet bestar av insamlade data fran 16 intervjuade deltagare vilket ar en
forh&llandevis liten urvalsgrupp som ocksé kan tankas vara en av studiens begransningar. A
andra sidan anser forfattarna att intervjuerna gett beskrivande information som resulterat i
tydliga teman. Darfor ar inte upplevelsen att fler intervjuer skulle genererat mangder av nya

aspekter gallande distansarbetets paverkan pa arbetstillfredsstallelsen.
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| resultatet anvéandes frekvensangivelser for hur manga av respondenterna som
namnde en specifik asikt, tanke eller aspekt. En begransning i att ange sadana &r att lasaren
mojligen uppfattar det som en absolut sanning. Om det exempelvis star “10 av 16”, sa innebér
inte det nodvandigtvis att resterande inte haller med, utan snarare att dessa inte namnde det
under sina intervjuer. Dessutom betyder inte sadan frekvensangivelse att samtliga av de som
ingar i frekvensen kanner lika starkt for pastaendet, eller ens pa samma satt. | och med att
upplevelserna ar individuella och personliga sa skiljer sig dven likartade svar i viss man,
vilket inte framgar i den kategorisering som frekvensangivelser innebar. En ytterligare faktor
av att kvantifiera resultatet ar att trots att respondenterna namner en viss aspekt sa behover
den nodvandigtvis inte paverka arbetstillfredsstallelsen. Kopplingar mellan resultatet och
arbetstillfredsstallelse gors emellertid i avsnittet diskussion men det kan alltsa inte garanteras
att deltagarnas upplevda aspekter paverkar deras arbetstillfredsstallelse.

Studien var av explorativ karaktar eftersom det sen tidigare finns en begrédnsad mangd
forskning som inriktat sig pa det patvingade distansarbetet och den snabba omstéllningen det
kraver av individen (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Déarav kan studiens resultat endast
inspirera till vidare forskning utan att resultera i nagra generaliserbara slutsatser.

Det kan ocksa uppkomma svarigheter nar studiens resultat om det patvingade
distansarbete ska jamféras med tidigare forskning om frivilligt distansarbete, eftersom
upplevelserna av dessa kan skilja sig at markant (Chong et al., 2020). Resultatet bekraftar
emellertid vad tidigare forskning pastatt gallande ett arbetssatt i forandring, och forstarker
insikten om att ytterligare forskning kravs kring det nya arbetssattet.

Under pandemin har alla lander hanterat hotet pa olika sétt, med olika
rekommendationer, atgarder, och restriktioner. Darfor bor man vara forsiktig med att anvanda
denna studie i andra kontexter &n just den svenska. Anledningen dr att samtliga av

respondenterna &r bade bofasta och yrkesverksamma i Sverige. Saledes grundas deras
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upplevelser pa den kontexten. Individer i andra lander hade formodligen upplevt
distansarbetet pa atminstone delvis andra satt, eftersom de i Gvrigt har andra forutsattningar
for en tillfredsstallande vardag.

Om det traditionella arbetssattet byts ut mot en kombination av distansarbete och
arbete pa plats behover organisationer ha kunskap om flertalet aspekter. Forslagsvis bor
fortsatta studier bland annat fokusera pa vilka typer av individer som &r bast lampade att
arbeta hemifran. Det kommer ocksa vara vardefullt att undersoka vilka yrken som med fordel
kan utféras pa distans och vilka som inte kommer gynnas av sadan arbetsform. Det finns
ocksa anledning att vidare forska kring socialt stod i distansarbetet, och dess koppling till
valmaende och arbetstillfredsstéllelse. Hur den sociala interaktionen kan uppratthallas och hur
organisationer genom metoder kan framja sadan, ar ocksa foremal for fortsatt forskning.
Andra aspekter som blir viktiga att ha kunskap om &r gransdragningar och hur distansarbetets
flexibilitet kan forsvara sadana.

Ambitionen med studien var att ta reda pa vilka faktorer i distansarbetet som paverkat
arbetstillfredsstallelsen i en positiv riktning och vad som kan ha paverkat denna negativt.
Forhoppningen ar darfor att studiens resultat kan pavisa monster i upplevelser, for att pa sa
satt indikera for bade arbetstagare och arbetsgivare hur ett lyckat distansarbete skulle kunna
se ut. Studien kan ge tips och rad pa vad som fungerar vél och mindre val for andra i liknande
situation.

Sammanfattningsvis framgar det att individer stéller sig olika till frigan om
distansarbete. Det finns vissa som inte alls vill arbeta hemifran, trots delvis positiva
upplevelser under pandemins tvingade distansarbete. Om skiftet till en kombination av
arbetssatten nagonsin blir verklighet, kommer det vara viktigt att férsoka individanpassa
arbetssattet sa att varje individ involveras i processen. Det ar en forutséttning for att

organisationer ska lyckas bibehalla en hog trivsel. Om sadant blir fallet, kan det troligen
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resultera i att den genomsnittliga arbetstillfredsstallelsen 6kar markant. Arbetet grundas da pa
vad varije individ vardesatter; vare sig det ar flexibilitet eller regelbundet arbete pa kontor. En
mojlighet som ocksa skulle bidra till gynnsamma effekter for organisationen, da tidigare
studier pavisat att en hdg arbetstillfredsstallelse leder till organisatorisk effektivitet och
framgang (Judge et al., 2001). Vi staller oss emellertid fragan om sadan extrem
individanpassning nagonsin kommer att bli verklighet eller om det for evigt kommer att forbli

en utopi.
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Tillkdnnagivande
Forfattarna vill rikta ett stort tack till deltagarna i studien, som avsatt tid och visat stort
engagemang vilket givit vardefull information. Forfattarna vill ocksa tacka handledare Roland
S Persson, som med sin erfarenhet och kompetens bistatt med snabb och givande aterkoppling

och funnits dar som stod i processen.
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Bilaga A. Intervjumall
Bakgrundsfragor

o Vilken &r din alder?
o Vad har du for befattning?
o Hur lange har du arbetat hemifran?

o Hur skulle du skatta din formaga att arbeta digitalt mellan 1-7 dar 1 innebér att du har
en bristande erfarenhet och kunskap medan 7 innebér att du har en stor erfarenhet och
mycket god kunskap.

o Hur paverkar det dig i distansarbetet?

Undersokande fragor
1. Hur ser din fysiska arbetsmiljo ut nar du nu arbetar hemifran?

o Hur skulle du séga att den skiljer sig fran din ordinarie arbetsplats?
e Hur upplever du de skillnaderna?

2. Har din arbetsgivare vidtagit nagra atgarder for att underlatta ditt arbete hemifran?

e Hur upplever du dessa?
o Anser du att det saknas nagot?

3. Har arbetsgivaren vidtagit nagra atgarder for att du som medarbetare ska ma bra i arbetet
hemifran?

o Anser du att dessa gor nagon skillnad?
« Saknas nagot?

4. Hur skulle du beskriva din vardagliga kontakt med kollegor?

o Har den forandrats av arbetet hemifran?

e (Om ja) - hur paverkar det dig?

« Har din organisation gjort nagra insatser for att framja den sociala kontakten kollegor
emellan?

5. Har din chef foréndrats i sitt satt att leda under distansarbetet?

o Pavilket satt?
« Hur har det paverkat dig?

6. Uppfattar du att chefen pa olika satt forsoker fa dig att ma battre och kanna stod nar du
arbetar pa distans?

e (Omja) - hur?
e (Om nej) - varfor tror du att det ar sa?
e (Om ja) - upplever du att det ar tillrackligt?

7. Har dina arbetsuppgifter férandrats ndgot i och med distansarbetet?



e (Om ja) - hur upplever du det?

8. Hur samarbetar du med dina kollegor under arbetet hemifran?

« Upplever du att samarbetet har férandrats under pandemin och arbetet hemifran?
o Har relationen till dina kollegor forandrats?
o Pavilket satt?

9. Har du frihet att bestdmma 6ver dina arbetsuppgifter?

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

« Vad grundar du det pa?
o Upplever du att du haft den friheten innan distansarbetet?

Har din arbetsborda forandrats under den tid du har arbetat hemifran?

o Pavilket satt?
o Hur paverkar det dig?

Har ditt utrymme for fritid pa nagot satt forandrats medan du har arbetat pa distans?

e Hur upplever du det?
o Har det skett en betydande forandring i din restid till och fran jobbet?

Hur ser dina mojligheter ut att styra 6ver dina arbetstider?

e Vad tycker du om det?
o Hur sag mojligheterna ut fore pandemin?

Har distansarbetet inneburit nagon férandring av din prestation pa arbetet?
« Varfor tror du att det ar sa?

Har din energiniva forandrats sen du borjade arbeta hemifran?

« Vad tror du det beror pa?

Hur ar din formaga att fokusera pa arbetet nu nar du arbetar hemifran?

e Har den forandrats, enligt dig?

Nu nar du arbetar hemifran, hur gor du for att avsluta arbetsdagen?

e Hur funkar detta for dig? Kan du sldppa arbetet genom att gora detta?
Marker du nagon skillnad i hur du mar till f6ljd av distansarbetet jamfort med tidigare?
« Vad tror du det kan bero pa?

Upplever du osékerhet infor din framtida arbetssituation?

e Varfor /varfor inte?

Har arbetet hemifran paverkat din relation till arbetsgivaren?
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e (Omja) - hur?
e (Om ngj) - varfor inte, tror du?
20. Hur tycker du att din organisation har klarat av omstéllningen till distansarbetet?
e Hur har det paverkat dig?

21. Om du fick bestamma helt, hur skulle din framtida arbetssituation se ut nér pandemin ar
over?

Avslutande fragor

22. Vilka ar de framsta fordelarna med att arbeta hemifran?
e Varfor?

23. Vilka ar de framsta nackdelarna med att arbeta hemifran?
e Varfor?

24. Ar det nagot évrigt du skulle vilja lagga till om att arbeta pa distans?
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Bilaga B. Informationsmail

Hej och tack for att du har mojlighet att medverka i ett samtal med oss!

Vi ar tva studenter som laser var sista termin pa HR-programmet med inriktning psykologi pa
Jonkoping University. Just nu skriver vi vart examensarbete dar vi har som syfte att
undersoka om medarbetare upplever att deras arbetstillfredsstéallelse har paverkats till foljd av
distansarbetet under radande pandemi. Malet med studien &r att arbetsgivare ska fa en bild av
hur medarbetarna upplever distansarbetet, vad som ar framgangsrikt och vad som ar mindre
framgangsrikt ur medarbetarnas perspektiv. Dessutom ger studien en mojlighet for
medarbetarna att reflektera kring sin situation och uttrycka sina asikter gallande

distansarbetets paverkan pa deras arbetstillfredsstéllelse.

Avrbetstillfredsstéllelse hanvisar till huruvida en medarbetare ké&nner sig tillfreds med sin
arbetssituation. Begreppet ar en summering av olika upplevelser kring arbetet, sdsom

formaner, arbetsmiljo, ledarskap, kollegialt stod, och sjalva arbetets utformning.

Samtalet kommer ta cirka 3045 minuter och kommer att d4ga rum pa digital plattform eller
via telefonsamtal. Samtalet kommer att spelas in och sedan transkriberas i text for att kunna
anvandas i uppsatsen. Samtalet kommer att behandlas konfidentiellt och kan darmed inte
hérledas till enskilda personer. Med andra ord kommer det som sdags under samtalet vara helt
anonymt. Fragorna under detta samtal kommer évergripande handla om hur du upplever
distansarbetet och hur du pa olika satt paverkas av den arbetssituationen. Vi ar valdigt

tacksamma och glada att du vill avvara en stund till ett sadant samtal med en av oss.

Vi aterkommer for att diskutera en intervjutid som skulle passa dig.

Har du nagra fragor eller funderingar sa ar du valkommen att kontakta oss.

Simon Nilsson Maja Atterling
[mejladress], [telefonnummer] [mejladress], [telefonnummer]

Med vénlig halsning,
Simon Nilsson & Maja Atterling



