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Abstrakt  

Denna studie präglades av ett explorativt angreppssätt, eftersom forskningen om ett påtvingat 

distansarbete fortfarande var knapphändig. Syftet var att undersöka om 

arbetstillfredsställelsen hade påverkats hos medarbetare som arbetat hemifrån till följd av 

Covid-19-pandemins restriktioner. Studien var retrospektiv. Deltagarna ombads göra 

jämförelser mellan sina upplevelser av arbete före och efter pandemins utbrott. 16 

distansarbetande individer (nio kvinnor och sju män), från varierande yrkesgrupper, deltog i 

studien. Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer varefter data genomgick en 

tematisk analys. Resultatet visade att ett påtvingat distansarbete medförde både positiva och 

negativa upplevelser. Deltagarna värdesatte olika aspekter av arbetet och påverkades också på 

olika sätt. Slutsatsen av studien blev att majoriteten av deltagarna önskade att ett traditionellt 

arbetssätt bör förändras till en kombination av distansarbete och arbete på plats. 

Deltagarnas upplevelser har därmed potentiell betydelse för en bättre förståelse av framtidens 

arbetssätt.  
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Inledning  

Covid-19-pandemin har sedan början av år 2020 lamslagit stora delar av världen och 

dess invånare har på olika sätt tvingats anpassa sig efter viruset. Även om vi i Sverige har 

förhållandevis “lätta” restriktioner, jämfört med många andra länder, har åtgärder vidtagits för 

att minimera spridningen. En omfattande åtgärd, som påverkat en stor del av befolkningen, är 

skiftet till att arbeta hemifrån.   

Den fysiska arbetsmiljön är nu helt och hållet utbytt, från kontoret som ofta är väl 

anpassat för arbete, till den plats där man i vanliga fall försöker koppla bort arbetet och där 

man istället ägnar sin fritid. Nu mixas alltså de två sfärerna som tidigare varit separerade. 

Detta innebär en vardag som i stort är förlagd i hemmet, där nya intryck och möten är 

bristfälliga, samtidigt som forskningen visar att social interaktion är sammankopplat med 

tillfredsställelse (Helliwell et al., 2021). En sådan omfattande förändring av vardag och arbete 

kan omöjligen gå obemärkt förbi utan påverkan på individen och dennes känslor kring arbetet 

(Armour et al., 2020). Hur dessa tar sig uttryck är dock olika från individ till individ och beror 

på individuella skillnader samt arbetets karaktär (Kramer & Kramer, 2020).   

Initialt är det lätt att tänka sig att denna förändring är negativ, men ny forskning visar 

att distansarbetet på många sätt är positivt (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Det kan ligga i 

arbetsgivarens intresse att ta del av forskning kring distansarbete för att kunna skapa ett väl 

anpassat arbetssätt efter pandemins uttåg. Distansarbetet lär oundvikligen bli en naturlig del 

av det framtida arbetslivet (Helliwell et al., 2021). Då osäkerheten och förvirringen är stor 

kring vad som förväntas av arbetsgivare och arbetstagare krävs mer forskning om ämnet 

(Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Kramer & Kramer, 2020).  

Forskarna i denna studie tror att arbete på distans, och alla de medföljande 

förändringarna, på många sätt har påverkat medarbetarnas arbetstillfredsställelse. Därför är 
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målet med denna studie att undersöka hur distansarbetande individer upplever sin nuvarande 

arbetssituation och hur den skiljer sig från tiden före pandemin.  

Bakgrund  

Detta avsnitt kommer behandla en beskrivning av arbetstillfredsställelse, det sociala stödets 

påverkan på arbetstillfredsställelse, samt det gränslösa arbetssättet och dess framväxt. 

Avsnittet kommer beskriva hur förutsättningarna för distansarbete kan se olika ut, och vilka 

eventuella för- och nackdelar som sådant arbete kan innebära. Slutligen behandlas 

distansarbetets påverkan på arbetstillfredsställelsen, och en beskrivning av “den nya normen” 

i arbetet delges. 

 

Arbetstillfredsställelse  

Enligt Cranny och medarbetare (1992) definieras arbetstillfredsställelse bäst som den 

känslomässiga relationen till ens jobb, vilket är resultatet av jämförelsen mellan ens 

förväntningar och det faktiska utfallet. Arbetstillfredsställelse är ett mått på hur väl individen 

trivs i sitt arbete (Hulin & Judge, 2003; Spector, 1997). Detta begrepp innefattar affektiva, 

kognitiva, och beteendemässiga komponenter; alltså hur man känner, tänker, och beter sig i 

relation till jobbet. Spector (1997) menar att arbetstillfredsställelse kan mätas i olika “facets”, 

eller faktorer, vilket i praktiken innebär att en arbetstagares nöjdhet i arbetet kan variera 

beroende på vilken faktor som mäts. Han listar 14 vanliga faktorer: uppskattning, säkerhet, 

personlig utveckling, kollegor, kommunikation, arbetets karaktär, arbetsförhållanden, 

organisation, policyer, procedurer, förmåner, möjlighet till befordran, tillsyn, samt 

erkännande. Utöver dessa finns oändligt många fler aspekter som tillsammans skapar en 

helhetsbild kring upplevelsen av arbetet.  

Locke (1976), å andra sidan, menar att arbetstillfredsställelse är ett njutbart eller 

positivt känslomässigt tillstånd till följd av ens värdering av arbetet eller ens 

arbetserfarenheter. Många har sedan dess skrivit under på denna definition (Wikipedia, 2021). 
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Mer vardagligt används arbetstillfredsställelse som begrepp helt enkelt som till vilken grad 

man trivs med sitt arbete.  

Lockes Range of Affect Theory (1976) är en av de mest kända teoretiska modellerna 

om arbetstillfredsställelse, vilken i huvudsak går ut på att mäta skillnaden mellan vad en 

individ önskar i arbetet och vad denne faktiskt har. Teorin fokuserar på specifika faktorer av 

arbetet, och menar att individens värdering av en specifik faktor påverkar hur nöjd eller 

missnöjd han eller hon blir när deras förväntningar möts eller ej. Om det är en faktor som 

betyder mycket för en individ så påverkas också arbetstillfredsställelsen mycket starkare, i 

både positiv och negativ riktning, jämfört med hos en individ där samma faktor inte betyder 

lika mycket. Alltså påverkar “facets” olika individer olika mycket.  

Det sociala stödets påverkan på arbetstillfredsställelse  

Socialt stöd syftar till de nära relationerna en individ har med kollegor och chefer 

(Karasek & Theorell, 1990). En studie av Verhoeven och medarbetare (2003) visar att socialt 

stöd kan bidra till att predicera såväl emotionell utmattning som personlig prestation och 

arbetstillfredsställelse. Forskning har dessutom visat att upplevelsen av höga krav i jobbet 

kombinerat med lågt socialt stöd innebär en ökad risk för depressiva symptom på sikt (Åhlin 

et al., 2018). Utöver det har en avsaknad av socialt stöd i kombination med olika 

stressfaktorer i arbetet såsom konflikter, otrygghet i arbetet, obalans mellan ansträngning och 

belöning, eller ett ofördelaktigt socialt klimat kunnat förutsäga vanliga mentala sjukdomar, till 

exempel depression (Netterstrom et al., 2008; Stansfeld & Candy, 2006; Theorell et al., 

2015). En individ som inte mår bra trivs sannolikt inte heller på arbetet (González‐Gancedo et 

al., 2019), vilket ytterligare riskerar att försämra hälsan (Faragher et al., 2013).  

 Det flexibla arbetssättet och dess förutsättningar 

Det var redan under 80-talet som det flexibla arbetssättet såg dagens ljus för första 

gången, dock snarare som diskussionsämne än något implementerat i praktiken. Intresset 
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ökade efterhand och allt fler arbetsgivare ville undersöka eventuella fördelar med det nya 

arbetssättet (Handy & Mokhtarian, 1996). Distansarbetet har sedan dess använts inom olika 

branscher och organisationer, men inte alls i samma utsträckning som nu (Baruch, 2000; 

Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021; Sewell & Taskin, 2015; Wilks & 

Billsberry, 2007).  

Det nya arbetssättet överger de traditionella formerna av en social organisation, där 

tidigare existerande ramar och normer för hur, vart och när arbetet skulle genomföras har 

suddats ut. Sådana ramar utgjordes förr av en specifik arbetsplats och en fast arbetstid (Allvin 

et al., 1998; Sewell & Taskin, 2015). Följaktligen skapar det nya arbetssättet också en 

omvandling av arbetet och dess villkor, som går från att vara utanför individens kontroll till 

att ge ett större självbestämmande. Varken chef eller kollegor finns längre tillgängliga för att 

hålla koll på att arbetet utförs korrekt, vilket innebär att medarbetaren måste kunna agera som 

sin egen chef och “leda över sig själv” (Allvin et al., 1998; Nakrošienė et al., 2019). Samtidigt 

bidrar inte arbetsmiljön i hemmet till samma stimulans, inspiration och kreativt utbyte. För att 

kunna bemästra arbetet hemifrån, och det ansvar som tillkommer, krävs både god 

självdisciplin och hög inre motivation (Brauch, 2000; Diab-Bahman & Al-Enxi, 2020; 

Helliwell et al., 2021). Distansarbetet ställer således helt andra krav på individen och dennes 

förmåga (Allvin et al., 1998). Det innebär att vissa individer kommer trivas i arbetet hemifrån, 

medan andra troligen kommer vantrivas (Kramer & Kramer, 2020; Shockley & Allena, 

2010).   

Tidigare var hemmet en plats för återhämtning och arbetet tog först vid när individen 

klev in på arbetsplatsen (Baruch, 2000; Madsen, 2003). En naturlig separering mellan 

livsdomänerna som påvisats vara central för att upprätthålla en balans mellan privat- och 

arbetsliv (Clark, 2000; Kramer & Kramer, 2020). Sådan gräns blir emellertid svår att dra när 

arbete och fritid sker under gemensamt tak. Därmed blir det i distansarbetet viktigt att försöka 
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återskapa det “bryt” som tidigare satte stopp för arbetet. Detta skulle kunna göras genom att 

avgränsa arbetet i hemmet till en specifik plats, allra helst ett separat rum som går att stänga 

dörren till (Baruch, 2000). Denna möjlighet är dessvärre något som långt ifrån alla individer 

har. Det har därför diskuterats att den fysiska arbetsmiljön, och de förutsättningarna varje 

individ har för en god sådan i sitt hem, blir avgörande vad gäller distansarbetets framgång 

(Baruch, 2000; De Croon et al., 2005).   

Fördelar och nackdelar med distansarbete 

Forskningen visar att det finns både positiva och negativa aspekter med distansarbetet. 

En av fördelarna är den minskade mängd störningsmoment som arbetet hemifrån resulterar i 

(Baruch, 2001). Arbetsplatsens öppna kontorslandskap med höga ljud och pratiga kollegor 

kan ibland ställa till med problem. Istället har det visat sig att arbetet hemifrån och dess mer 

ostörda miljö i många fall resulterar i att medarbetarna har lättare att koncentrera sig, vilket i 

sin tur leder till att deras effektivitet ökar (Baruch, 2000; Montreuil & Lippel, 2003; 

Nakrošienė et al., 2019). Samtidigt är det just den där pratiga kollegan vi som människor 

behöver för att få utlopp för vårt behov av social interaktion (Helliwell et al., 2021). Vid 

distansarbetet minskar inte bara den sociala kontakten, även stödet och återkoppling från 

kollegor och chefer lyser ofta med sin frånvaro. När den sociala isoleringen pågår under en 

lång tid tenderar den att leda till negativa konsekvenser för både välmåendet och 

arbetstillfredsställelsen (Bentley et al., 2016; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Något som 

skulle kunna betyda att distansarbetet inte är hållbart under en längre period (Handy och 

Mokhtarian, 1996; Golden & Veiga, 2005).  

Ett arbete förlagt i hemmet tillfredsställer också behovet av flexibilitet samtidigt som 

det öppnar upp möjligheter för mer fritid (Baruch, 2000; Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; 

Montreuil & Lippel, 2003). En större frihet i schemaläggning av arbetsdagen möjliggör 

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



 6 

har större chans att balansera olika livsdomäner, samtidigt som det påverkar familjerollen i en 

positiv bemärkelse (Baruch, 2000; Gajendran & Harrison, 2007; Madsen, 2003). Men att 

hantera det självbestämmande som flexibiliteten erbjuder är inte alltid okomplicerat (Allvin et 

al., 1998; Sewell & Taskin, 2015). Det finns en risk att tiden för återhämtning under arbetet 

hemifrån blir minimal eller helt uteblir eftersom medarbetaren själv måste reglera denna 

(Montreuil och Lippel, 2003). 

Dessutom kommer huruvida valet att arbeta på distans är frivilligt eller inte ha en 

inverkan på upplevelsen. När medarbetaren på egna villkor får bestämma om och när sådant 

arbetssätt ska utföras kan det resultera i en reducerad stressnivå och en ökad produktivitet 

(Baruch, 2001; Gajendran & Harrison, 2007). En valmöjlighet som i och med pandemins 

restriktioner troligen saknats (Folkhälsomyndigheten, 2021). När distansarbetet istället är 

påtvingat kan det leda till negativa konsekvenser och påverka hur arbetssättet upplevs och 

hanteras (Chong et al., 2020).   

Distansarbetets påverkan på arbetstillfredsställelse  

Omställningen till distansarbete kräver att arbetsgivare använder nya metoder och 

tekniker för att underlätta sina medarbetares arbete hemifrån. Sådana åtgärder riskerar dock 

att få oväntade negativa konsekvenser då de kan ha en inverkan på medarbetarnas 

arbetstillfredsställelse (Suh & Lee, 2017). En medarbetare som hela tiden måste lära sig ny 

teknik, och samtidigt upprätthålla sina ordinarie arbetsuppgifter, kan uppleva något som 

kallas för teknikstress (Ayyagari et al., 2011). En ökad teknikstress i arbetslivet har påvisats 

kunna bidra till en minskad arbetstillfredsställelse (Srivastava et al., 2011). Suh och Lee 

(2017) utförde en studie för att ta reda på huruvida distansarbetande individer upplevde 

teknikstress jämfört med de som arbetade på den fysiska arbetsplatsen. Något överraskande 

visade dock resultatet att de som arbetade på arbetsplatsen upplevde mer teknikstress än de 

som arbetade på distans. Detta resultat skulle kunna tolkas som att medarbetare som arbetar 
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på distans, ur denna aspekt, tenderar att uppleva en högre arbetstillfredsställelse (Ayyagari et 

al., 2011; Srivastava et al., 2011; Suh & Lee, 2017).  

Möjligheten till ett mer flexibelt sätt att arbeta har påvisats ha en övervägande positiv 

inverkan på individers arbetstillfredsställelse (Gajendran & Harrisson, 2007). Dock är 

förhållandet mellan distansarbete och arbetstillfredsställelse mer komplicerat och 

svårförklarat än så (Golden & Veiga, 2005). Förhållandet kan förklaras med en kurva som 

antyder att när mängden distansarbete ökar så ökar också arbetstillfredsställelsen i takt med 

den. Det gäller dock bara till en viss gräns. När mängden distansarbete passerar en nivå på 

15,1 timmar per vecka, så börjar istället arbetstillfredsställelsen plana ut och kan till och med 

minska. Med andra ord tenderar distansarbete i måttlig omfattning att gynna en högre 

arbetstillfredsställelse, medan distansarbete i större mängd kan resultera i en minskad 

arbetstillfredsställelse. En förklaring till detta förhållande kan vara den isolering och avsaknad 

av social interaktion som distansarbete skapar, och att vi som människor inte mår bra av detta 

under en längre period (Golden & Veiga, 2005; Helliwell et al., 2021). Det skapar problem 

för oss som sociala varelser när våra fysiska interaktioner helt ersätts med digitala möten och 

virtuell kommunikation. Sammanfattat resulterar alltså en måttlig mängd distansarbete i högre 

arbetstillfredsställelse (Golden & Veiga, 2005). Därav skulle en kombination mellan arbete på 

arbetsplatsen och arbete hemifrån möjligen kunna bidra till flera positiva och gynnsamma 

resultat (Sewell & Taskin, 2017) 

Det nya “normala” - arbetsnormer som förändrats  

Allt fler har nu börjat upptäcka fördelarna med arbete hemifrån och den enkelhet som 

det faktiskt erbjuder (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Det har i sin tur gett medarbetare ett 

bredare perspektiv på arbetet och därför har tanken på att arbeta hemifrån blivit mindre 

främmande (Helliwell et al., 2021). Detta är något som tyder på att vårt “vanliga arbetssätt”, 
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där normen fortfarande är att vi arbetar på arbetsplatsen, successivt kan komma att bytas ut 

och förändras (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021).  

Sewell och Taskin argumenterade redan år 2015 för att ett nytt arbetssätt skulle 

komma att bli den nya framtiden: den så kallade “hybridmodellen för arbete”.  Det är ett 

arbetssätt som skulle ge medarbetare möjligheten att kombinera arbetet hemifrån med det 

traditionella på arbetsplatsen. Genom att erbjuda en sådan mix, beaktar arbetsmodellen den 

mest kritiska aspekten av distansarbetet: avsaknaden av social interaktion. Det minskade 

sociala samspelet påverkar oss negativt och hämmar vår individuella utveckling (Helliwell et 

al., 2021; Neufeld & Fang, 2005). För att möta medarbetarnas behov av social interaktion, 

fysiskt samarbete och kommunikation rekommenderas därför en arbetsvecka där man arbetar 

på arbetsplatsen ett par dagar i veckan. Då kan fördelarna från både distansarbetet och arbetet 

på plats utnyttjas för bästa möjliga resultat (Helliwell et al., 2021; Davis et al., 2021).  

             Även om pandemin möjligen närmar sig ett slut och vaccineringen äntligen tagit fart, 

betyder inte det att arbetet kommer återgå till det vi tidigare kallade normalt (Helliwell et al., 

2021). Det beror på att medarbetare under det påtvingade distansarbetet uttryckt ett behov av 

att de ramverk som nu finns för arbetet måste genomgå en förändring (Diab-Bahman & Al-

Enzi, 2020; Helliwell et al., 2021). Organisationer bör således involvera sina medarbetare i 

arbetet att utveckla mer kreativa arbetssätt. Arbetssätt som tar fasta på medarbetarnas 

individuella preferenser och som på så sätt kan utformas för varje specifik medarbetare för att 

värna om deras arbetstillfredsställelse (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Shockley & Allena, 

2015; Steidemüller et al., 2020).  

Studiens syfte   

Studien har som syfte att ta reda på om arbetstillfredsställelsen har påverkats hos 

medarbetare som arbetat hemifrån till följd av covid-19-pandemins restriktioner. Om så är 

fallet, vill vi också utreda på vilka sätt, och vad som har haft en positiv respektive negativ 
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påverkan. Det existerar idag en hel del forskning kring effekterna som distansarbete har på 

medarbetares psykiska mående och arbetstillfredsställelse. Denna studie har emellertid som 

syfte att undersöka eventuella effekter av det påtvingade distansarbetet som uppkommit som 

en konsekvens av rådande pandemi, vilket gör att den i viss mån skiljer sig från det breda 

forskningsfält om distansarbete som redan existerar. Därav präglas studien av ett explorativt 

angreppssätt (Stebbins, 2001).  

Metod  

Metodval   

Studien utgick från en kvalitativ design då forskarna ansåg att ett kvalitativt 

angreppssätt bäst passade syftet att undersöka deltagarnas upplevelser (Persson, 2016). 

Studien var retrospektiv genom att undersöka respondenternas upplevda skillnader mellan förr 

och nu. Intervjuerna var semistrukturerade och utgick från ett antal förutbestämda frågor som 

ställdes till alla deltagare. Det möjliggjorde anpassade följdfrågor beroende på vilken 

information som respondenten delgav (Patton, 2015). Den valda metoden gjorde det möjligt 

att gräva vidare på djupet i deltagarnas upplevelser, utifrån vad som uppkom vid intervjuerna. 

Därför anpassades intervjuerna, i viss mån, efter deltagarna. Detta var också anledningen till 

att exempelvis enkätundersökning valdes bort som metod, då sådan inte hade givit samma 

möjligheter. I deltagarnas reflektioner kring sin situation söktes mönster för att kunna dra 

vissa slutsatser.      

Urval   

För studien användes ett bekvämlighetsurval. Ett sådant urval resulterar ofta i hög 

svarsfrekvens, men begränsar däremot studiens generaliserbarhet till en större population 

(Bryman, 2018). Tack vare vårt val var det förhållandevis enkelt att hitta respondenter då vi 

kände flertalet personer som arbetade på distans till följd av pandemin. Det målstyrda urvalet 

möjliggjorde ett någorlunda stort urval och således mer användbara data (Patton, 2015).  
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Av det initiala bekvämlighetsurvalet utvecklades ett snöbollsurval. Några av 

respondenterna tillfrågades om de möjligen hade kollegor eller bekanta som kunde vara 

intresserade av att delta och som matchade studiens urvalskriterier. Det gjordes i syfte att 

minska risken för en så kallad urvalsbias och för att nå fler relevanta deltagare.    

En lista skapades som innehöll eventuella kandidater som matchade studiens 

urvalskriterier. Fokus låg på att hitta kandidater som hade arbetat en längre period hemifrån, 

men som inte gjort det före pandemins start. Det möjliggjorde svar som nyanserade 

distansarbetets effekter samt upplevelserna av hur dessa vuxit fram över tid. De deltagare som 

uppfyllde kriterierna valdes ut och blev sedan kontaktade via telefonsamtal, sms eller mail. 

Deras ålder varierade mellan 24–65 år och medelåldern var 39 år. Ett stort åldersspann valdes 

medvetet för att kunna se eventuella skillnader i hur individerna upplever arbetet hemifrån. 

Forskarna var emellertid medvetna om att urvalet var för begränsat för att kunna göra några 

generella kopplingar mellan upplevelser och ålder. På samma sätt försökte forskarna finna 

deltagare från olika branscher och sektorer, samt deltagare av olika kön. Urvalsgruppen 

bestod slutligen av nio kvinnor och sju män som alla var verksamma i kommunal (fyra 

deltagare), statlig (två deltagare) och privat sektor (tio deltagare) (se Tabell 1). Deltagarnas 

befattningar varierade.  

Rådande pandemi har inte bara förändrat vårt sätt att tänka och känna, utan även 

sätten genom vilka vi utför olika arbetsuppgifter. En följd av detta blev att samtliga intervjuer 

genomfördes digitalt och på distans. Upplevelsen av det tillvägagångssättet var dock inte att 

det var en nackdel eller ett komplicerat moment, eftersom de flesta efter år 2020 och dess 

framtvingade digitalisering är mer vana vid all typ av digital kommunikation (O’Connor et 

al., 2008).  
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Tabell 1. 

 

Lista över deltagare 
Deltagare  

(N=16) 

Befattning Ålder Kön Organisation 

1 Revisorsassistent 25 kvinna privat 

2 Innesäljare 65 kvinna privat 

3 HR-specialist 56 kvinna privat 

4 Logistikchef 29 man privat 

5 Webbredaktör 50 kvinna statlig 

6 HR- konsult 24 kvinna kommun 

7 Innesäljscoach 51 man privat 

8 Kundvärd 31 man kommun 

9 Digitaliseringsspecialist 31 kvinna kommun 

10 Naturvårdsförvaltare 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 början stod 22 namn på listan över individer som tackat ja till att medverka i 

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

att individer slutade svara, att de inte längre hade möjlighet att delta, eller att studiens forskare 

inte längre ansåg att de var tillräckligt relevanta för studiens syfte. De sistnämnda kontaktades 

där vi tackade för deras vilja att medverka men att vi, vid närmare specificering av studiens 

syfte och urvalskriterier, tyvärr inte längre kunde ta del av deras upplevelser.  Slutligen 

kvarstod 16 relevanta och tillgängliga deltagare. 
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Konstruktion av intervjufrågor   

Intervjufrågorna var inspirerade av och konstruerade utifrån vad tidigare forskning 

sagt kan påverka en individs arbetstillfredsställelse. Spector (1997), till exempel, listade 14 

olika faktorer som kan påverka arbetstillfredsställelsen. Dessa användes som inspiration vid 

utformningen av kategorier som vi ville undersöka samt intervjufrågor inom dessa. Frågorna 

delades upp i bakgrundsfrågor, undersökande frågor, och avslutande frågor. 

Bakgrundsfrågorna behandlade kort respondenternas ålder, befattning, tid arbetad 

hemifrån, samt deras digitala kunskap och vana. De ställdes i syfte att möjliggöra eventuella 

kopplingar mellan de 14 faktorerna och respondenternas reflektioner och upplevelser. De 

undersökande frågorna är de frågor som studien i huvudsak bygger på, där vi genom dessa 

ville undersöka respondenternas upplevelser av olika företeelser kopplade till distansarbetet. 

Avslutande frågor skapades för att möjliggöra en sammanställning av deltagarnas starkast 

negativa respektive positiva upplevelser av arbetet på distans och för att skapa en 

sammantagen bild av deras helhetsintryck. Här fick respondenterna dessutom en möjlighet att 

berätta om aspekter som vi eventuellt inte behandlade i intervjufrågorna, och gav möjlighet att 

få ytterligare data som vi inte planerat att samla in.    

Intervjufrågorna delades upp i olika kategorier för att skapa en bredd i deltagarnas 

olika upplevelser. Arbetstillfredsställelse tenderar att präglas av individuella preferenser och 

skillnader medarbetare emellan (Kramer & Kramer, 2020; Chong et al., 2020; Shockley & 

Allena, 2010).  Kategorierna ledarskap, fysisk arbetsmiljö, tidsaspekt, osäkerhet/support, 

social kontakt, och utformning av arbetet skapades där flera frågor ställdes inom varje 

kategori. Exempel på frågor från intervjuguiden:  

·    Hur ser din fysiska arbetsmiljö ut när du nu arbetar hemifrån?   

·    Hur skulle du beskriva din vardagliga kontakt med kollegor?   
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·    Har din arbetsgivare vidtagit några åtgärder för att underlätta ditt arbete 

hemifrån?    

Dessa tre frågor är typiska för den intervjuguide som användes i studien. 

Förhoppningen med dessa var att respondenterna naturligt skulle svara reflekterande och inte 

enbart ge ett kort svar. Om så ändå blev fallet, fanns förberedda följdfrågor, exempelvis “vad 

tycker du om det?”, “hur påverkar det dig?” eller “vad anser du saknas?”.   

Intervjufrågorna genomgick två olika pilotstudier. Efter dessa genomfördes flertalet 

redigeringar och reduceringar av både formuleringar och antalet frågor. Initialt innehöll 

intervjumallen 30 frågor för att slutligen bestå av 24 frågor, exklusive potentiella följdfrågor 

(se Bilaga A). Anledningarna till att vi minskade antalet frågor var att vissa av dem ansågs 

ledande, några vara likartade och andra var formulerade på ett sätt som upplevdes förvirrande. 

Frågorna som slutligen ställdes var förhållandevis öppna i syfte att ge deltagaren chansen att 

tolka och välja hur djupgående denne ville svara.  

Administrering   

Intervjuprocessen inleddes med att skicka ut ett informerande mail till deltagarna (se 

Bilaga B), där vi tackade för deras beslut att medverka i studien. I mailet delgavs information 

om studien och att ytterligare kontakt skulle tas för att bestämma en tid som passade 

deltagaren. Vid överenskommen tid så genomfördes intervjuerna via de digitala 

kommunikationskanalerna Zoom (Zoom Video Communications, Inc., 2021) och Microsoft 

Teams (Microsoft Corporation, 2021), och i vissa fall även via ett traditionellt telefonsamtal. 

Det fanns inledningsvis tvivel kring om de digitala intervjuerna skulle vara lika givande som 

om de hade genomförts fysiskt, men efter genomförda intervjuer ansågs svaren både vara 

informationsrika och beskrivande. Den digitala kommunikationen resulterade också i att 

många av de tillfrågade valde att delta då den digitala intervjun lättare kunde “klämmas in” i 

kalendern. O'Connor et al., (2008) menar att det inte finns några utmärkande skillnader i att 
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hålla fysiska intervjuer jämfört med digitala, vilket stärker ovanstående resonemang. 

Forskarna höll i åtta intervjuer var, där samtliga spelades in efter godkännande från 

deltagarna. Intervjuerna varade mellan 35 till 60 minuter där variationen berodde på hur 

djupgående respondenterna valde att svara.   

Eftersom kvalitativa intervjuer av detta slaget är energikrävande, genomfördes enbart 

ett par eller i något fall tre intervjuer samma dag. Transkribering genomfördes efter avslutad 

intervju. 

Etiska hänsynstaganden   

För att en forskningsstudie ska vara godtagbar krävs att forskarna förhåller sig till 

vissa etiska regler, som är allmängiltiga för all forskning. Etiska regler handlar om att förhålla 

sig efter vad som anses vara rätt och fel. Det är dock inte alltid helt klart vad som är rätt och 

fel i samhällsvetenskap då det kan vara svårt att klargöra om rätt för mig är detsamma som 

rätt för dig (Thomas, 2016). All forskning i Sverige grundar sig emellertid i huvudsak på fyra 

etiska aspekter: tillförlitlighet, ärlighet, respekt, och ansvar. Generellt sätt gäller: att 

säkerställa en god kvalitet, att forskningsprocessen genomsyras av en sanningsenlighet, att 

uppvisa respekt mot bland annat deltagare och samhälle, samt att kunna stå för sin 

forskningsstudie och dess eventuella konsekvenser (Uppsala universitet, 2021; 

Vetenskapsrådet, 2021).  

I det mail som skickades ut till samtliga deltagare delgavs information om oss som 

studenter och i detta fallet forskare, samt kring vad syftet med studien var och vad vi 

hoppades kunna åstadkomma (Se Bilaga B). Mailet informerade om ungefär hur långt 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 i 

studien, men forskarna missade att informera dem om att de när som helst kunde välja att 

avbryta sitt deltagande.   
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Vi upplyste respondenterna om att den färdiga studien så småningom skulle finnas 

tillgänglig och att de var välkomna att ta del av denna. De erbjöds också att få en länk till 

studien när den publicerats, för att deltagarna skulle slippa att leta efter studien själva. 

Intervjufrågorna, som kunde uppfattas som känsliga och privata, formulerades på ett 

sådant sätt att de tillät respondenten att själv avgöra hur ingående denne ville svara, och hur 

transparent respondenten ville vara med sina känslor och tankar. Detta var ett etiskt 

hänsynstagande, för att inte väcka anstöt och motstånd i respondenten som både kunde skada 

förtroendet samt det fortsatta samtalet (Thomas, 2016).   

Vi har som forskare och författare av denna studie varit så transparenta som möjligt. 

En redogörelse för hela forskningsprocessen och dess olika delar och avväganden finns 

redogjorda för i denna rapport. Vi har gjort vårt yttersta för att upprätthålla en hög 

forskningskvalitet efter bästa förmåga och tar fullt ansvar för hela studien.   

Forskningskvalitet   

För att uppnå en god forskningskvalitet finns ett antal regler forskare ska förhålla sig 

till. Då mätning inte är primärt i en kvalitativ studie så blir varken validitet eller reliabilitet i 

traditionell bemärkelse särskild givande att diskutera (Bryman, 2018). Istället, är det enligt 

Guba och Lincoln (1994), bättre att bedöma kvalitativa studiers tillförlitlighet och äkthet. 

Persson (2006) förespråkar användandet av kriterierna trovärdighet, passform, reproduktivitet 

och kontextrealism, för att uppnå god forskningskvalitet.    

Trovärdigheten syftar till att säkerställa att en studie utförs enligt de regler som finns 

(Bryman, 2018) samt att insamlad data överensstämmer med verkligheten (Persson, 2006). 

För att uppnå sådan förhöll sig forskarna i den här studien till etiska hänsynstaganden, följde 

en intervjuguide och genomförde två pilottestningar. Deltagarna som intervjuats har även fått 

möjligheten att läsa den transkribering som genomförts av deras svar, för att möjliggöra 

validering av svar och korrigering av eventuella missförstånd. Det var dock ingen av 
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respondenterna som valde att göra detta, då de ansåg att de varit tydliga i sina svar och att de 

hade tillförlitlighet för att forskarna tolkade deras svar korrekt. Inga frågor presenterades i 

förväg då enbart övergripande information om intervjuns innehåll skickades ut via mail. 

Således minskade risken för att deltagarna förberedde svar på intervjufrågorna (Persson, 

2006). Deltagarna efterfrågade inte frågorna i förväg, men hade rätten att få se frågorna om så 

önskades (Lag om ansvar för god forskningssed och prövning av oredlighet i forskning, 

2019).   

Överförbarhet hänvisar till huruvida studiens resultat går att överföra till en annan 

miljö eller situation (Guba & Lincoln, 1994), och för att uppnå sådan krävs det att urvalet av 

de som intervjuas i studien är representativt (Persson, 2006). Urvalet i denna studie bestod av 

ett bekvämlighetsurval, alltså att deltagarna var lättillgängliga och överensstämde med 

studiens syfte. Deltagarna hade ett åldersspann mellan 24–65 år och urvalet hade en jämn 

fördelning av män och kvinnor. Dessutom var både privat, statlig och kommunal sektor 

representerad. Dessa val var ett försök att skapa ett bredare perspektiv och resultat. Forskarna 

är dock medvetna om, likt Bryman (2018) hävdar gällande bekvämlighetsurval, att studiens 

resultat inte är generaliserbara för den större populationen.    

Pålitligheten, eller reproduktivitet, som Persson (2006) kallar den, syftar till att en 

fullständig redogörelse för hela forskningsprocessen finns tillgänglig för att andra forskare 

ska ha möjligheten att göra om studien utifrån de uppgifter som lämnats i studien (Guba & 

Lincoln, 1994; Persson, 2006). Tillvägagångssättet är utförligt beskriven under avsnittet 

“metod” och resultatdelen grundade sig på den tematiska analysen, vilket underlättar och 

möjliggör ytterligare för reproduktion av studien (Braun & Clarke, 2006; Persson, 2006). 

Unika situationer bör emellertid tas i beaktning gällande studiens reproduktivitet, menar 

Persson (2006). Studien genomfördes under en pandemi och syftade till att ta reda på hur 

distansarbetet, som under denna tid var en tvingande restriktion för många medarbetare, 
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påverkat arbetstillfredsställelsen. Pandemin var en oförutsedd och tämligen unik tragedi och 

även om världen tidigare drabbats av pandemier, så går det att diskutera om en sådan 

någonsin påverkat jordens befolkning i den utsträckning som covid-19-pandemin gjort. 

Därför finns det vissa svårigheter med att reproducera studien vid ett senare tillfälle, då 

situationen i världen ständigt förändras.   

En tumregel för att uppnå god forskningskvalitet är att agera neutralt, det vill säga att 

uppnå kontextualism. Det innebär att forskaren undviker att låta sig påverkas av sina egna 

värderingar eller valda teoretiska inriktningar under forskningsprocessen gång eller i 

slutsatserna, så långt detta är möjligt (Persson, 2006; Bryman, 2018). Författarna till den här 

studien har varit medvetna om sin egen subjektivitet och har försökt att kontrollera den så gott 

de kunnat. Genom att ha detta i åtanke så har risken för att påverkas av den i 

forskningsprocessen och i slutsatserna minskat.   

Huruvida äkthet uppnåddes i studien är oklart då studien inte innefattar deltagarnas 

upplevelser av den färdiga studien. Efter genomförd intervju ställdes frågan hur respondenten 

upplevde intervjun, vilket gav möjligheten att vid kommande intervjuer beakta den eventuella 

kritik de framförde. Den övergripande och sammantagna bilden var positiv, där väldigt få 

respondenter ansåg att vi missat att fråga om något som var relevant för deras upplevelser av 

distansarbetet. De menade att vi gjort ett gediget arbete med intervjufrågorna och att 

genomförandet kändes professionellt.  

Analysmodell  

En tematisk analys användes i studien eftersom den ansågs vara lämplig för studiens 

syfte. Den har även förmågan att sammanfatta en stor mängd data och samtidigt behålla den 

kvarvarande informationen rik på detaljer (Braun och Clarke, 2006; Thomas, 2016). 

Analysmetodens flexibilitet möjliggjorde en meningsfull analys och bidrog till att flertalet 

meningsfulla teman identifieras (Clarke & Braun, 2017; Patton, 2015).              



 18 

I studien efterföljdes de sex steg som den tematiska analysen består av, enligt Braun 

och Clarke (2006). Nedan beskrivs respektive steg och tillvägagångssättet för den aktuella 

studien. Den första fasen vill skapa förståelse för det insamlade materialet. En sådan 

förståelse skapades genom att intervjuerna transkriberades direkt efter genomförandet för att 

få en upprepning av vad som precis sagts. Därefter bekantade forskarna sig med materialet 

genom upprepad läsning för att skapa en helhetsbild och förståelse.  

Den andra fasen kallas för kodning och syftar till att hitta återkommande nyckelord i 

det insamlade materialet. Detta utfördes genom att transkriberingarna lästes igenom 

upprepade gånger, och resulterade sedan i att mönsterigenkänning och kodning var möjlig.   

I 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. Därefter konstruerades ett schema med alla kategorier, där alla koder, utdrag, och 

viktiga citat delades in under respektive kategori för att skapa en tydlig överblick av 

innehållet. Detta skapade i sin tur funderingar kring relationer och kopplingar mellan de olika 

kategorierna.  Analysen resulterade till en början i att fem huvudteman identifierades; 

avsaknad av social interaktion, bristfällig arbetsmiljö, välmående, arbetets förändrade karaktär 

och framtidens arbetssätt.  

I den fjärde fasen granskades de framtagna huvudtemana ytterligare vilket resulterade 

i att huvudtemat “framtidens arbetssätt” uteslöts. Det framtida arbetssättet lades istället in som 

ett undertema till huvudtemat “Arbetets förändrade karaktär”. Två underteman slogs ihop till 

ett gemensamt, nämligen ”fysisk arbetsmiljö & främjande insatser” då upplevelsen var att 

dessa gick in i varandra för mycket för att särskiljas. Det resulterade slutligen i att analysen 

lyckades framställa fyra huvudteman och tolv underteman som var väsentliga för studiens 

syfte (se Tabell 2).  
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I den femte fasen av den tematiska analysen genomfördes ytterligare granskning och 

genomgång av teman. För att säkerställa de utvalda citatens representativitet för huvudtemana 

så återgick författarna upprepade gånger till materialet (Bryman, 2018).  

Slutligen sammanställdes den tematiska analysen i fas sex, genom en rapport (Braun 

& Clarke, 2006). Rapporten diskuterade varje huvudtema med tillhörande underteman, och 

redovisade viktiga citat för 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) Förändrad kommunikation 

 
c) Främjande insatser  

Tema 2:  Bristfällig arbetsmiljö a) Fysisk arbetsmiljö och Främjande insatser 

 
b) Ergonomi 

 c) Störningsmoment 

Tema 3: Välmående  a) Omtanke och stöd 

 
b) Hälsoinsatser 

 
c) Distansarbetets hälsoeffekter 

Tema 4: Arbetets förändrade karaktär a) Det flexibla distansarbetet 

 
b) Gränsdragningsproblematik 

 
c) Framtiden arbetssätt 

 

Resultat  

Denna del analyserar och redovisar det insamlade datamaterialet från samtliga 

intervjuer. Resultatdelen är uppdelad i fyra olika rubriker, och dessa grundar sig på de 

huvudteman vi identifierade under den tematiska analysen (se Tabell 2). Rubrikerna 

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

Det första och måhända mest genomgående temat i datamaterialet var avsaknaden av 

social interaktion. Samtliga (16 av 16) respondenter nämnde på olika sätt, och olika ofta, att 

en av de allra största förändringarna som distansarbetet inneburit var förändringen av den 

sociala kontakten. Hur dessa förändringar har tett sig och hur de har påverkat respondenterna 

illustreras i flera underteman som följer nedan.  

Social isolering. En av de mest nämnda konsekvenserna (14 av 16) av omställningen 

till distansarbete var avsaknaden av kollegor och det tomrum som förändringen lämnat efter 

sig. Deltagare 1 beskrev sin avsaknad av social kontakt som “...jag får inte de här 

endorfinkickarna av det sociala längre”. Sju deltagare hävdade att de mådde sämre på grund 

av detta. Deltagare 10 beskrev:  

Jag är väldigt social så det här att jobba och sitta själv… det passar inte mig egentligen. Ett 

tag kände jag att jag höll på att gå in i en depression eller någonting, jag kände ingen ork och 

kände mig så initiativlös. Jag bara suckade och allt kändes jobbigt.  

  

Materialet påvisade att de informella konversationerna saknades under arbetet hemifrån (12 

av 16). Deltagare 5 beskrev det som “... något så enkelt som ett “hej” i korridoren, det kan jag 

sakna så mycket”. Det framkom en gemensam längtan efter att få småprata vid kaffemaskinen 

och dra interna skämt med kollegor, eller att ha möjligheten att kunna sticka in huvudet på 

kollegans kontor bara för att prata av sig. Deltagare 6 nämnde sin längtan som att “jag saknar 

det enkla i att vistas på kontoret, enkelheten det sociala där medförde”.   

Tre deltagare uttryckte även en förvåning över hur mycket de upplevde att de saknade 

arbetet på plats. En deltagare menade till och med att hon under distansarbetet lärt sig mer om 

vad som var viktigt för henne i vardagen. “... jag trodde inte jag var i sånt stort behov av 

social kontakt. Innan när jag kom hem på fredagen så kände jag att ””åh va skönt att det är 

tyst””, så känner jag aldrig längre, jag får liksom inte min dagliga dos av socialt utbyte” 

(Deltagare 3).   
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Många av respondenterna (10 av 16) betonade att deras relationer till kollegor hade 

försämrats tack vare att man inte längre sågs på kontoret eller hörde av varandra på samma 

sätt. Deltagare 8 påpekade att ”... relationen till kollegor har väl förändrats i den mån att man 

inte träffas. Man är inte lika nära sina kollegor längre då mycket handlar om jobb”.  

Åtta av respondenterna upplevde rentav att de helt förlorat kontakten med vissa av 

sina kollegor från arbetsplatsen. Deltagare 14 förtydligade “Många av de kollegor som jag 

inte arbetar i projekt med, har jag inte hört av sen pandemin startade. Det skiljer ju sig från 

när man stötte på alla kollegor naturligt på arbetsplatsen”. Materialet påvisade att under 

distansarbetet försvann nästintill alla spontana möten med kollegor från andra arbetslag och 

avdelningar än den deltagaren själv tillhörde. Samtidigt var det några få deltagare (2 av 16) 

som upplevde att de hade mer kontakt med kollegor nu under distansarbetet, än vad de 

tidigare haft. Deltagare 15 berättar:  

Vissa kollegor umgås jag mycket mer med nu på nätet, för de är liksom de som är mest 

erfarna på den produkten som jag jobbar med nu. När vi var på kontoret så satt de en bit ifrån 

oss, så då pratade man inte så jättemycket, men nu så blir det ju att man pratar väldigt mycket 

mer med dom över teams då.   

  

Förändrad kommunikation. Det framkom i materialet att omställningen till digital 

kommunikation bidragit till vissa svårigheter. De fysiska mötena byttes alla ut till digitala 

möten, och deltagarna använde sig dagligen av digitala plattformar för att kommunicera och 

samarbeta med kollegor.  Deltagare 4 förklarade det som “… det blir ju lite som att prata med 

datorer här dagarna i ända, speciellt när man inte sätter på kameran på mötena”. Den 

förändrade kommunikationen i kombination med avsaknad av social kontakt kunde emellanåt 

bidra till att samtalen blev längre när de väl inträffade. Deltagare 7 betonade att “… man 

söker hela tiden efter den sociala kontakten. Om det ringer kunder som man inte pratar så 

mycket med nnars så pratar man ju mer med dom nu känns det som”.   
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Samtidigt uttryckte 14 respondenter att deras arbete och arbetsuppgifter fungerade väl 

trots att kommunikationen var digital. “Det är såklart segt att inte få träffa sina kollegor, men 

jag tycker ändå att vi lyckats lösa det digitala på ett bra sätt” (Deltagare 4). Vissa deltagare (8 

av 16) betonade dock att arbetsuppgifter som krävde snabb kommunikation blev lidande. 

Frågor som på arbetsplatsen vanligen bara tog någon minut, behövdes nu läggas ned tid på att 

formulera i chatt eller mail, alternativt genom att försöka nå någon via samtal. Materialet 

framhävde en del smarta lösningar som organisationer skapat för att förebygga sådana 

kommunikationsproblem. Deltagare 1 berättade:  

Vissa chefer fixar så man har digitala konferensrum, man har då en länk som man är inne på 

hela tiden. Så då är det som att vi satt i ett konferensrum hela tiden. Så då är man inne i det 

mötet hela dagen och kan ibland då bara ”unmutar” sig och ställa de här korta och snabba 

frågorna och det underlättar för jag är väldigt beroende av mina kollegor i mina 

arbetsuppgifter. Så smidigt och bra, jag tycker det är fantastiskt.  

  

Några av studiens deltagare (6 av 16) upplevde att kommunikationen och dess innehåll 

förändrats på fler sätt än att den gått från att vara fysisk till att bli digital. Det framkom att 

“...det har bildats digitala barriärer och alla vet inte hur de ska hantera dem” (deltagare 6). 

Studiens material påvisade att möten främst rörde arbetsrelaterade frågor och att de ofta 

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

När man ringer någon över teams nu, så går man ofta rakt på sak och då blir det jobbsnack 

direkt, sen stänger man av mötet. Det blir liksom inte samma sak nu som innan, mötena blir 

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

  

En förklaring till varför kommunikationen var mer fokuserad på arbete nu, beskrev Deltagare 

8 som att “... det faller sig inte lika naturligt att ringa en kollega via teams bara för att se hur 

denne mår, eller bara snacka lite skit “.   

Främjande insatser. De organisationerna som respondenterna jobbade för 

implementerade olika insatser för att främja kollegial kontakt. Vad som infördes skiljde sig 

från organisation till organisation, och upplevelserna av dessa likaså. Materialet framställde 
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den virtuella fikan som den vanligaste förekommande insatsen bland organisationer och deras 

medarbetare (12 av 16). Denna användes som ett substitut till fikan man tidigare hade haft på 

arbetsplatsen, och var en insats i syfte att hålla uppe kontakten kollegor emellan. 

Upplevelserna av dessa var dock ofta att de inte fungerade så väl som man önskat. Deltagare 

12 beskrev den virtuella fikan som att “... det är ganska svårt att höras då det är många i 

mötet. Det blir ju att man avbryter varandra ibland och att ljudet ofta fördröjs”.  

Några deltagare (5 av 16) påpekade att de tillsammans med kollegor försökt 

upprätthålla en god gemenskap på olika sätt, bland annat genom gemensamma promenader 

eller digitala AW:s. Andra kanske än mer kreativa än så, Deltagare 1 berättade:  

... vår eventkommitté har fixat något vi kallar för “hemma-hos-event”, där vi delar upp oss i 

grupper och så beställer vi hem mat och sen får man virtuellt visa runt hur man bor. Sen sitter 

vi där kanske en timme eller två och kör något Quiz tillsammans.  

  

Samtidigt uttryckte andra deltagare (3 av 16) att de inte var i behov av sådana insatser. 

Deltagare 15 yttrade ”Nja… vi har inget sånt, men det är väl också ganska skönt på sitt sätt. 

Vi kanske är lite äldre eller så, så vi umgås hellre med familjen”.  

Vissa deltagare (4 av 16) upplevde att deras organisation hade ansträngt sig 

tillräckligt, medan en majoritet (9 av 16) menade att det kunde gjorts mer för att upprätthålla 

den informativa kommunikationen under distansarbetet. Det fanns en gemensam önskan om 

att fortsätta hitta lösningar och sätt för att öka den informella kommunikationen kollegor 

emellan. Så viktig ansågs den ändå vara för studiens deltagare. Deltagare 8 uttryckte att “I 

början gjorde företaget flera insatser för att vi som kollegor skulle fortsätta hålla kontakten. 

Men nu den senaste tiden tycker jag att det har försvunnit mer och mer, och jag önskar att de 

fortfarande prioriterade detta”.  

Tema 2: Bristfällig arbetsmiljö  

Arbetsmiljön, som var helt och hållet förbytt för samtliga av studiens deltagare, visade 

sig genom intervjuerna vara förändrad på flertalet sätt. Arbetsplatsen, som från grunden är 
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konstruerad och anpassad efter att utföra just arbete, har blivit utbytt mot platsen där 

människor i vanliga fall spenderar tiden utanför arbetet. Vad detta medfört och haft för 

påverkan, samt hur organisationer på olika sätt försökt att förbättra arbetsmiljön i hemmet, 

beskrivs i underteman nedan.   

Fysisk arbetsmiljö och främjande insatser. 

Av intervjuerna framgick tydligt att samtliga (16 av 16) av de organisationerna som 

respondenterna arbetade för erbjöd material för att förbättra arbetsmiljön i hemmet för sina 

medarbetare. Det varierade vad exakt som omfattades, men i princip hade de fått plocka hem 

det som de i vanliga fall hade på kontoret. De flesta (13 av 16) tog hem skärmar, datormus, 

och tangentbord, men många (9 av 16) valde att inte ta hem sin kontorsstol. Anledningen var 

oftast att de ansåg att de inte hade plats med en sådan i sina begränsade hem. Deltagare 14 

berättade: 

Vi får ju ta hem skärmar och så, vilket underlättar. Men jag har inte tagit hem någon stol, 

vilket jag hade fått om jag ville. Då blir dock hela min lägenhet ett kontor. 

 

En aspekt som skilde sig åt deltagarna emellan, var möjligheten att avsätta ett rum i hemmet 

till arbete. Av respondenterna var det endast sex som avsatt ett rum till kontor, medan 

resterande fick utföra distansarbetet på platser i hemmet som annars användes för andra 

ändamål. Deltagare 15 beskrev situationen utifrån sitt perspektiv så här: 

… men de har inte skaffat något extra rum åt mig [skratt]. Så det är ju det här med att man 

måste upplåta ett rum eller plats för arbetet i hemmet, och det har ju inte jag någon lust med 

egentligen faktiskt. Man får inget för det heller ju, man förväntas bara att man ska 

tillhandahålla yta och ström och internet och allt då till jobbet liksom. 

  

Sammantaget var upplevelserna att arbetsgivarna i stort sett gjort det som de kunnat, och som 

varit rimligt att begära av dem, för att främja en god arbetsmiljö i distansarbetet. Tyvärr hade 

långt ifrån alla deltagare möjligheterna att optimera sin arbetsplats hemma. Att 

respondenterna av praktiska skäl inte fullt ut kunde eller ville nyttja möjligheten att ta hem 
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material innebar i praktiken att vissa satt vid bristfälliga arbetsplatser. En del av 

respondenterna (7 av 16) satt exempelvis vid sitt köksbord, och vissa (6 av 16) satt på vanliga 

pinnstolar. Detta berodde antingen på att det var omständligt och otympligt att plocka med sig 

stolar och skrivbord hem, eller att deltagarna inte hade utrymme för detta i sitt hem. Deltagare 

5 berättade att “... jag bor väldigt litet, jag har inte möjlighet till att ha en fast arbetsplats i min 

lägenhet. Jag måste använda mig av köksbordet för att sedan plocka bort dator och 

tangentbord direkt när arbetsdagen är över”.  

Samtidigt var det flertalet respondenter (10 av 16) som var relativt nöjda med sina 

fysiska arbetsplatser. De hade rent utrymmesmässigt möjligheten att ta hem kontorsstol, och 

vissa hade till och med tagit med sig ett ordentligt skrivbord hem. Några av respondenterna (5 

av 16) hade redan tillgång till kontorsstol och skrivbord i hemmet, men förklarade att dessa 

inte var lika bra som dem på kontoret. Något som många (9 av 16) saknade från den ordinarie 

arbetsplatsen var höj- och sänkbara skrivbord för att möjliggöra en stående arbetsposition. 

Deltagare 16 exemplifierade: 

Det skiljer sig, grejerna jag sitter med är ju bättre i vanliga fall, nu har jag den sämsta stolen 

och det billigaste skrivbordet medan vi på kontoret har bra arbetsstolar och höj- och sänkbara 

skrivbord, så arbetsmiljömässigt har jag det lite bättre i vanliga fall. Jag känner att sakerna jag 

har inte är optimala på lång sikt.  

En önskan som några av respondenterna (3 av 16) uttryckte var att arbetsgivaren skulle 

erbjuda någon form av bidrag för att inhandla kontorsmaterial till sitt hem. Även om de hade 

tillåtelse att ta med sig saker från sitt kontor så innebar det vissa praktiska svårigheter. 

Deltagare 9 uttryckte en önskan om “... att man fick bidrag till att köpa in ordentliga saker till 

hemarbetet. Vi får ju ta hem det vi har på jobbet men då har man inget när vi väl är tillbaka 

där sen igen. För förmodligen kommer vi i framtiden jobba växelvis hemma och på plats, 

vilket blir lite jobbigt om vi måste flytta sakerna fram och tillbaka hela tiden”.  
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En ytterligare aspekt av arbetsmiljön som många av respondenterna (9 av 16) nämnde 

var att de saknade miljöombytet som tidigare skedde naturligt när man lämnade hemmet för 

att komma till arbetsplatsen. I stort sett hela dagarna spenderades i samma miljö. Deltagare 14 

beskrev hur detta upplevdes: 

… inte bra, det jobbigaste är att inte få byta miljö där man får nya intryck. Det är den stora 

skillnaden. Jag trivs inte alls med det, det är jobbigt. 

Ergonomi. Deltagarna antydde också att den bristfälliga arbetsmiljön i hemmet kunde 

leda till vissa problem. “Det skiljer sig ergonomiskt ganska mycket, jag märker det på axlar 

och så. Det är ju inte optimalt som sagt, och i början satt jag bara hemma med min laptop och 

då fick jag väldigt ont i axlar och nacke men nu är det lite bättre sen jag tog hem material” 

(Deltagare 9).  

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

väldigt stillasittande, ofta långa stunder i sträck. Det vittnade deltagare 2 om och berättade att 

“nu har jag haft ganska mycket mer ryggproblem de sista månaderna och jag tror faktiskt att 

det beror på att jag sitter ned så mycket.”  

Dessutom var känslan hos flera av respondenterna (6 av 16) att de inte varierade sin 

arbetsställning i tillräckligt hög utsträckning, och att det var något negativt. Deltagare 8 

beskrev att:  

… man har inte den bästa arbetsställningen. Jag försöker variera hur jag positionerar mig, men 

det är lätt hänt att man sitter för länge. Jag har inget kontor och därav ingen kontorsstol, så 

man hamnar alltför ofta i soffan med laptopen.  

  

Här återkom också avsaknaden av höj- och sänkbart skrivbord, som många (9 av 16) uttryckte 

uppskattning för då dessa möjliggjorde varierad arbetsställning. Deltagare 11 vittnade om att 

“Jag har ju inget höj- och sänkbart skrivbord vilket är den största bristen… Jag skulle kunna 
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variera arbetsställningen mycket mer än jag gör men blir ändå sittande vid mitt lilla 

skrivbord”.  

Den nya arbetsmiljön har alltså av flera ergonomiska anledningar, och på flera olika 

sätt, påverkat deltagarnas fysiska hälsa. Sammantaget nämnde fem respondenter att deras 

fysiska hälsa på något sätt drabbats till följd av detta. Samtidigt ansåg de flesta (13 av 16) att 

deras ergonomiska förutsättningar var sämre i arbetet hemifrån än vad de var på 

arbetsplatsen.  

Störningsmoment. I materialet framgick att distansarbetet inneburit en minskad 

mängd störningsmoment vilket påverkat medarbetarnas effektivitet i en positiv riktning (10 av 

16). Det kunde bland annat bero på att konversationerna med kollegor blev färre. Dessutom 

genom att alla naturliga avbrott i form av att hämta kaffe och promenader till skrivare eller 

kollegors kontor helt försvunnit. Deltagare 2 exemplifierade “... alltså, man har ju konstigt 

nog blivit effektivare för man har ju ingen att prata med. Så man gör ju mycket mer när man 

bara har jobbet att fokusera på”.   

Den mer ostörda arbetsmiljön som uppstod främjade inte bara medarbetarnas 

effektivitet utan också deras förmåga att fokusera på arbete. Därav upplevde flera deltagare (8 

av 16) att de arbetsuppgifter som krävde en hög koncentration var lättare att genomföra på 

distans. Deltagare 5 förklarade:   

Hmm jaa, jag har nog lättare att fokusera nu när jag arbetar hemma, fokuset är nog större på 

ett sätt. Och det tror jag beror på att jag tidigare suttit i öppet landskap på kontoret, där är 

vissa arbetsuppgifter lite svårare att genomföra. Vi har ibland ganska pratiga landskap, det 

pågår liksom öppet arbete hela tiden vilket höjer ljudnivån. Och då har jag svårt att 

koncentrera mig om jag ska skriva något eller lyssnar på något.  

  

Materialet påvisade att när de naturliga störningsmomenten från arbetsplatsen försvann, 

kunde det resultera i vissa negativa effekter. Den ökade graden av fokus kunde också leda till 

att uppfattningen om tid försvann. Deltagare 2 påtalade “... ett tag kom jag på mig själv med 
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att sitta alldeles för långa stunder så tillslut fick jag ställa klockan för att komma ihåg att 

pausa. Man satt ju bara och jobba jobba jobba. Innan var det ju mer naturliga pauser”. 

Flertalet deltagare (9 av 16) höll med om att när rasterna inte längre var en naturlig del av 

arbetsdagen, bidrog det till att de tog betydligt färre raster i hemmet. Deltagare 7 vittnade 

om:   

Möjligtvis att man slarvar med de här rasterna man har i vanliga fall, på kontoret kunde man 

ju gå iväg 15 minuter och ta en kopp kaffe. Det gör man ju inte hemma, här tar jag med mig 

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

  

Ur materialet framkom också en medvetenhet om att den ökade effektiviteten under 

distansarbetet inte alltid var det bästa för det individuella välmående. Deltagare 2 berättade att 

”Det här med att man är mer effektiv och så här, det är väl inte alltid jättebra heller för det får 

ju andra konsekvenser för hälsan i det långa loppet”. Alltså, även om den ökade effektivitet 

gynnar organisationen kanske den inte alltid gynnar individen, vilket några av deltagarna i 

studien påpekade (5 av 16).  

Fastän de naturliga störningsmomenten från arbetsplatsen försvunnit antydde 11 

deltagare att hemmiljön istället hade andra störningsmoment. Istället för högljudda kollegor 

kunde ett ostädat kök, en tvätt som behövde hängas eller blommor som behövde vattnas vara 

störningsmoment i hemmet. Deltagare 15 förklarade att arbetet hemifrån innebar att “... man 

måste handla mer, man måste laga mat mer, man måste ta hand om massa småsaker hela 

tiden. Man måste hänga tvätten och ja det är ju lätt att man blir den i hemmet som får sköta 

alla hushållssysslor”.   

Samtidigt påpekade fyra deltagare att sådana störningsmoment var positiva eftersom 

de på ett sätt återskapade en form av naturliga pauser, något som ansågs vara viktigt och 

välbehövt. Deltagare 10 uttryckte sig på följande sätt:  

Ibland kan jag känna att det är väldigt lätt att man laddar diskmaskinen eller vattnar 

blommorna nu när jag arbetar hemma. Men det är ju aldrig så att jag går iväg från min dator 
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och sitter och fikar en halvtimme, något som man vardagligen gjorde på kontoret, nej aldrig. 

Utan det är snarare att man sitter alldeles för länge, så att ta en paus och vattna blommorna är 

bara bra tror jag, det har jag faktiskt inget dåligt samvete för längre. 

Tema 3: Välmående  

En individs välmående påverkas av oändligt många faktorer, där materialet visade att 

distansarbetet är en av dessa. I detta tema behandlades därför respondenternas välmående i sitt 

distansarbete genom undertemana “omtanke och stöd”, “hälsoinsatser” och “distansarbetets 

hälsoeffekter”.  

Omtanke och stöd. Flertalet respondenter (10 av 16) framförde att det stöd och den 

omtanke som de upplevde från sin arbetsgivare, sin chef, och sina kollegor under 

distansarbetet var viktigt för deras välmående. Materialet visade att en del av respondenterna 

(6 av 16) var mycket nöjda med det stöd och den omtanke som de fått och visats. Deltagare 

16 berättade att “... jag känner mig sedd och att organisationen bryr sig om mig. Chefen frågar 

ofta hur jag mår och hur situationen upplevs, vilket gör att man känner att man betyder något 

och därför tycker jag att jag mår bättre av att chefen visar ett tydligt stöd”. Av materialet 

framkom också att stödet, eller kanske framför allt den visade omtanken, i vissa fall blev 

bättre i distansarbetet än den varit tidigare. Deltagare 12 berättade följande:  

Hon frågar ofta hur jag mår och hur situationen är, det gör hon regelbundet. Det gjorde hon 

även tidigare men då var det ju lättare för henne att läsa av människor man ser jämfört med 

bakom en datorskärm. Därför frågar hon mer nu.  

 

Samtidigt menade andra deltagare (6 av 16) att de inte upplevde att de fick tillräckligt stöd 

eller att deras chef och ledning inte visade tillräcklig omtanke. Därför var deras välmående 

sämre än det varit tidigare och flera (4 av 16) ansåg att avsaknaden av stöd och omtanken 

påverkat deras arbetstillfredsställelse negativt. Deltagare 14 beskrev det hela som:   

Jag skulle önskat att de kollar av mer hur man trivs med att vara hemma. Det hade jag 

uppskattat. Nu kör man bara på eftersom alla har mycket att göra. Det borde göra nån mer 

check för att se hur man mår i sitt arbete hemma. Då hade jag trivts bättre tror jag.  
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Flertalet av respondenterna (10 av 16) ansåg samtidigt att det stöd och den omtanke som de 

upplevt hade pendlat under distansarbetets gång. Deltagare 16 uttryckte att “Det känns som att 

detta är det nya normala, att sitta hemma så det är inte så mycket frågor kring hur det går då 

många är vana vid att sitta hemma nu. Därför poppar nog inte frågan upp så ofta längre”. Ett 

resultat som indikerade att vissa chefer eller ledningar tenderade att minska sitt visade stöd 

och omtanke desto längre tiden med distansarbete förflutit. Några deltagare (4 av 16) tyckte 

att stödet och den visade omtanken visserligen kunde vara märkbar, men att det ofta kom 

retroaktivt. Alltså snarare i efterhand, när något redan hade hänt eller uppkommit, än i 

förebyggande syfte. Deltagare 12 vittnade om detta:  

Det enda negativa skulle väl vara att det ibland känns som att de gör någonting åt saker när 

det väl har gått illa för någon medarbetare, alltså att de är lite efterkloka när någon väl har gått 

in i väggen eller så. För det förekommer ju stress och utbrändhet i samband med 

hemmasituationen. Det här med att jobba hemma funkar ju inte i längden för alla.  

  

Från materialet framkom att några av respondenterna (6 av 16) var direkt missnöjda med det 

stöd som de fått, eller snarare inte fått. En anledning kunde vara, som deltagare 9 beskrev det 

“Man måste själv uttrycka behov att ””jag mår inte bra just nu”” eller ””det här är kämpigt””, 

och då lyssnar de och förstår men de gör inga ordentliga insatser på det… Nån gång har 

någon rakt ut sagt att de mår skit i situationen och då fått svar som ””ja vi förstår det, men det 

är bara att kämpa på””.   

Det framkom även i materialet att vissa deltagare (5 av 16) hade en förståelse för att 

deras chefer också kunde uppleva svårigheter med att leda på distans. Deltagare 6 

konstaterade:   

När man ser varandra på kontoret blir det ju enklare för chefen att hålla koll på oss som 

medarbetare, och lättare att upptäcka om någon mår dåligt och så. Sen ska det väl inte 

behövas att någon mår dåligt för att få stöd, men jag tror ändå att det blir mer naturligt på 

arbetsplatsen att fråga någon hur den mår och så. Och kanske också att uttrycka sitt stöd på 

olika sätt, eftersom man springer på varandra hela tiden på arbetsplatsen.  
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Hälsoinsatser. Flertalet deltagare (9 av 16) upplevde att deras arbetsgivare hade insett 

vikten av att deras medarbetare mådde bra i arbetet hemifrån, och som därtill satt in åtgärder 

för att förebygga ohälsa. Olika former av hälsoinsatser hade genomförts, bland annat virtuella 

träningspass, yoga, mindfulness-övningar och föreläsningar som berörde hälsa och träning på 

olika sätt. Deltagare 7 berättade:   

Vi har blivit erbjudna lite föreläsningar, de har startat ett projekt som heter “motivation och 

hälsa”. Då är det en hälsocoach som föreläser om bland annat kost, och sen om någon vecka 

ska vi alla ha gemensam utomhusträning med en inhyrd fystränare.  

  

Hälsoinsatser som de ovan nämnda ansåg några (4 av 16) respondenter att de saknade från 

sina arbetsgivare. Deltagare 9 uttryckte behovet som att ”Jag skulle vilja ha föreläsningar om 

hälsa i hemarbetet, också mer kopplat till motion. Jag vill ha fler grejer för hälsan, för vissa av 

mina kollegor mår inte alls bra hemma”.  

En kombination av motion och arbete var något som flera (4 av 16) deltagare nämnde 

att de antingen genomförde då och då, eller att möjligheten för sådan fanns. Exempelvis 

berättade deltagare 12 att “De har uppmanat oss att ut och röra på oss men inte implementerat 

något systematiskt. De har dock sagt att vi gärna får träffa våra kollegor för en promenad ute 

och diskutera arbetet på betald arbetstid”. Samtidigt upplevde ett par respondenter en brist i 

att deras arbetsgivare inte uppmanat till något sådant, eller att sådana förslag mottagits bra 

men att det sedan inte hade hänt något i praktiken. Deltagare 8 beskrev följande:   

Det som saknas är väl främst ett tydligt ledarskap som lever upp till det som utlovas. Jag 

personligen har exempelvis föreslagit att vi kan anordna utomhusmöten och walk-and-talks. 

Idéerna har mottagits bra men är ett tydligt exempel på något som endast runnit ut i sanden.  

  

En annan aspekt av hälsa, som några respondenter (5 av 16) menade att deras arbetsgivare 

beaktat, var att hålla sina medarbetare väl informerade om världsläget, och hur detta 

påverkade organisationen. Dessutom upplevdes de som duktiga på att informera kring hur 

arbetet hemifrån utförs på ett bra sätt. Något som dessa respondenter menade var 
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stressreducerande och betryggande, i en annars turbulent och osäker tid. Deltagare 16 beskrev 

detta så här:  

De arbetar mycket med intranät och mycket med follow-up från HR så att man ska må bra och 

mycket information om att såhär arbetar vi hemifrån på bästa sätt, såhär kan man göra, såhär 

sitter man bra, eller att ta pauser. Mycket sådan information har dom haft. Jag tycker ändå det 

har hjälpt, för vissa av sakerna som de tipsade om hade man inte tänkt på själv.   

  

Sådant var emellertid inte fallet för alla, där några av respondenterna (4 av 16) uttryckte en 

önskan om att deras arbetsgivare skulle informerat bättre eller arrangerat föreläsningar kring 

hur man utför distansarbetet på bästa sätt. Deltagare 9 berättade att “Jag har föreslagit 

föreläsningar om hur man håller motivationen uppe hemifrån och hur man bör tänka och 

arbeta för att lyckas hemifrån, för jag vet en kompis som haft det på sitt jobb. Men det har inte 

tagits någon action på det”.  

En annan hälsofrämjande aspekt, är enligt deltagare 12 att “Chefen försäkrar oss om 

att det inte är någon stress eller att vi inte har några deadlines som går före vår hälsa, så vi 

behöver inte känna att vi måste stressa ihjäl oss. Vilket påverkar hur man mår och känner i 

hemarbetet”.  

Distansarbetets hälsoeffekter. Resultatet visade att distansarbetet, och den 

omställning som hade krävts, skapat vissa hälsoeffekter hos respondenterna. Flera av 

deltagarna (7 av 16) ansåg att deras stressnivå nu var lägre än de varit före distansarbetet. 

Anledningarna till detta varierade. Exempelvis beskrev Deltagare 12 det som att “Jag känner 

nog mindre stressnivå än på kontoret, då jag som sagt hinner med lite av de tråkiga 

vardagssysslorna på arbetstid och då kan jag göra vad jag vill när jag slutar jobbet”. Samtidigt 

ansåg andra (3 av 16) att deras stressnivå istället ökat under distansarbetet. Deltagare 3 

förklarade sin upplevelse av det: 

Stressnivån har ju delvis ökat, är man på jobbet så blir det mer spontana frågor. Nu kan det 

istället bli väldigt mycket frågor, och man blir stressad för det teamar och ringer och kommer 

mail hela tiden. Man kan inte riktigt planera så bra, för man blir hela tiden störd. Men jag 
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brukar ibland sätta mig på ”stör ej” för att jag ska få vara ifred lite, men det respekteras inte 

alltid heller tyvärr.  

 

En annan aspekt av välmående som intervjuguiden tog upp var upplevd energinivå. Resultatet 

av frågorna kopplat till det visade att hälften av respondenterna (8 av 16) upplevde att deras 

energinivå påverkats av distansarbetet. Deltagare 14 berättade att “Jag får energi av att träffa 

människor så det saknar jag ju. Samtidigt kommer man ju inte hem trött efter en hel dag på 

kontoret, därför är man inte socialt trött överhuvudtaget.  

Från resultatet framkom även att det inte alltid var så svart eller vitt. Några deltagares 

(3 av 16) upplevda mående pendlade nämligen under distansarbetets gång, och ibland även 

från dag till dag. Deltagare 9 förklarade sin syn på detta:  

Jag upplever att jag blir tröttare under arbetsdagens gång nu än tidigare. Intryck och känslor 

som man har förstärks då de inte sätts i relation till annat, då inga andra intryck konkurrerar. 

Därför pendlar måendet mycket från dag till dag. 

Deltagare 9 beskrev dessutom en koppling mellan det nya arbetssättet och energinivån, att 

“Digitala möten tar mycket mer än de ger tycker jag. I vanliga fall ger mötena på plats mycket 

energi med god mat, härliga mellansnack och bra energi i rummet. Digitalt tar det mycket att 

hålla fokus men man får inte mycket tillbaka”. 

Tema 4: Arbetets förändrade karaktär 

Pandemin och den omfattande förändringen för arbetslivet som världshändelsen inneburit, har 

även resulterat i att arbetets själva karaktär har förändrats. De eventuella konsekvenser som 

följer av detta presenteras nedan i undertemana “det flexibla distansarbetet”, 

“gränsdragningsproblem” och “framtidens arbetssätt”.  

Det flexibla distansarbetet. Flertalet av deltagarna (11 av 16) framhöll upplevelsen 

av att distansarbetet bidrog till en större grad av flexibilitet och att det var till en stor fördel. 

Deltagare 10 förtydligade “Att jobba hemma innebär att man är hemma när barnen kommer 
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från skolan. Att det inte är alls lika stressigt att hinna till aktiviteter, laga mat. Att det ger en 

större frihet helt enkelt “. Det var flera deltagare (9 av 16) som uttryckte att de hade fått en 

ökad mängd fritid att spendera på familj eller egna intressen. Deltagare 15 berättade att 

”...man har ju fått träffa barnen lite mer nu detta året, och det ju ganska mysigt, eller ibland i 

varje fall [skratt]”. Exempelvis bidrog distansarbetet till att deltagarna kunde träna på 

lunchraster, ta fler promenader, ta sovmorgnar, slippa restid till jobbet och spendera mer tid 

med barn, partners eller husdjur.   

Ytterligare möjligheter skapades genom att arbetet utfördes digitalt, menade ett antal 

deltagare (4 av 16), då de exempelvis kunde närvara vid möten oavsett var de befann sig. 

Lättare avstämningsmöten kunde tas på promenaden, i trädgården eller vid skjutsning av 

barnen till skolan. Deltagare 15 tillade “...jag har ju varit med på möten när jag varit ute i 

skogen och cyklat liksom, bara tagit upp mobilen helt svettig och hoppat in i ett möte sådär. 

Så det är ju väldigt flexibelt “.  

Det var dock några (5 av 16) som uppmärksammade problematiken med flexibiliteten 

och vad den så småningom kunde skapa för negativa konsekvenser. Deltagare 5 berättade:   

Vi har flextid, den har vi haft tidigare också. Jag tror att den har använts ännu mer nu, man 

kan börja senare men jobba senare. Jag tycker den möjligheten är bra samtidigt som jag kan se 

risken med den, att man jobbar hela tiden eller väljer att jobba helg osv. Att jobbet och fritid 

flyter ihop mer, det finns en risk med det. 

  

Gränsdragningsproblematik. Från majoriteten av deltagarna (10 av 16) uttrycktes 

en problematik att släppa arbetet efter arbetsdagens slut. Av dessa framkom upplevelsen av att 

det fanns en risk med att ha arbetet i hemmet, tillgängligt alla dygnets timmar. Deltagare 15 

beskrev det:  

Kanske råkar man komma på klockan 18 på kvällen att man bara ska fixa något vid datorn 

och sen blir det bara mer och mer “jag ska bara”, och så helt plötsligt har man jobbat flera 

timmar på kvällen som man inte alls borde göra, för att man har redan jobbat en hel arbetsdag 

liksom.  
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En återkommande rutin för att koppla bort arbetet påvisades vara att stänga av datorn och gå 

därifrån, vilket några deltagare (5 av 16) menade var symboliskt och fungerade väl för dem. 

Andra deltagare uttryckte ett behov av att plocka bort allt som hade med arbetet att göra för 

att få ett konkret avslut på arbetsdagen. Detta eftersom arbetet i hemmet för många (6 av 

16) annars innebar en dator på köksbordet som de efter arbetsdagen slut var tvungna att 

passera. Deltagare 6 berättade om sin rutin:   

...jag loggar ut överallt, stänger av datorn och lägger den hopfälld i ett annat rum. Jag vill helst 

inte se den efter arbetstid för då känner jag lite inre stress i att jag måste göra något, om jag 

ser grejerna så har jag svårt att sluta, jag vill gärna fortsätta då.   

  

Det var ett problem som inte upplevdes lika besvärligt för de deltagare (8 av 16) som hade ett 

separat rum för arbetet i hemmet eftersom de hade större möjlighet att avgränsa och stänga 

dörren. Fem av studiens deltagare påpekade även att det kunde uppstå ytterligare 

gränsdragningsproblem eftersom jobbmailen hela tiden fanns tillgänglig i mobilen. Om ljudet 

inte var avstängt kunde de ibland resultera i att mail öppnades även efter arbetstid. Deltagare 

6 uttryckte sin åsikt om det:  

Det som är, är ju att jag har jobbmailen på mobilen. Så ibland på kvällarna kollar jag den, och 

om det kommit in något jobbigt jag måste ta itu med nästa dag så mår jag ju dåligt, och blir 

irriterad över det då och känner lite ångest.   

  

Även om några deltagare ansåg att det räckte med att stänga av datorn, upplevde andra 

deltagare (5 av 16) att de behövde genomföra en aktivitet för att få ett tydligt avslut. Detta 

genomfördes exempelvis med promenader eller träning, där förhoppningen var att det skulle 

återskapa det miljöombyte som tidigare varit en naturlig del av arbetsdagens slut. Deltagare 4 

förtydligade att “Det blir en sån tydlig gräns när jag går utanför dörren direkt efter jobbet och 

gör något annat. Sen när jag kommer hem igen så känns det som att arbetsdagen verkligen är 

över”.  
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Framtidens arbetssätt. Det framkommer i materialet att deltagarna upplevde både 

positiva och negativa aspekter med distansarbetet (se Tabell 3). Det blev också tydligt att 

dessa fördelar fått dem att vidga sina perspektiv på arbetet och hur det kan utföras. Deltagare 

7 förklarade att “Jag tror det kommer bli vanligare och vanligare att man arbetar mer 

hemifrån, nu när det faktiskt visat sig funka så bra som det gör”. Några deltagare (3 av 16) 

menade även att deras förutfattade meningar om att arbeta hemifrån hade försvunnit. 

Deltagare 7 fortsatte:  

Jag har alltid varit lite anti mot att man ska jobba hemifrån. Jag har tyckt att man ska vara på 

sin arbetsplats för att man gör sitt jobb bäst där, men jag har nog ändrat mig nu, ibland 

presterar man till och med bättre här hemifrån.  

  

Även om distansarbetet bidrog till flertalet nackdelar, fanns det ändå en gemensam önskan om 

att det som tidigare varit det “normala” arbetssättet på ett eller annat sätt skulle förändras (15 

av 16). Ett arbetssätt som skulle möjliggöra en kombination av arbete på plats och arbete i 

hemmet var eftertraktat. Deltagare 12 förklarade det som “... jag skulle vilja ha ett kontor 

hemma och ett på jobbet och kunna välja vart jag vill jobba för dagen utifrån vilka 

arbetsuppgifter jag ska utföra”. Sådant arbetssätt skulle ta fördelarna med distansarbetet i 

beaktning och samtidigt minimera nackdelarna genom att erbjuda det sociala sammanhanget 

på arbetsplatsen. Deltagare 4 förtydligade:  

När man behöver sitta med något och få något klart i tid så är det skönt att sitta hemma för då 

kan man arbeta mer ostört. Men jag vill också vara några dagar på kontoret för att fylla på min 

energidos av umgänge och social kontakt med kollegorna.  

 

Samtliga deltagare var emellertid tydliga med att de inte ville arbeta hemifrån i samma 

utsträckning som de gjort nu när pandemins restriktioner tvingat dem. Deltagare 3 uttryckte 

“Att sitta 100% såhär hemifrån som vi gör nu… Det vill jag aldrig någonsin göra igen 

”. Istället framhävde materialet ett krav på ett självbestämmande, att deltagarna själva skulle 

få vara med och bestämma när de skulle arbeta hemma och när de skulle arbeta på plats. 
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Deltagare 8 formulerade det som “... en frihet att arbeta hemifrån, men absolut inget tvång 

som nu”.   

Majoriteten av studiens deltagare (14 av 16) var överens om att en optimal 

arbetsvecka skulle fördelas mellan några dagar på kontoret och några dagar på distans. 

Deltagare 8 uttryckte sin önskan:  

Då skulle jag vara två dagar på kontoret och resten hemma, med möjlighet att välja själv när 

och hur man anpassar det. Men också att det finns en stor acceptans kring att man kan jobba 

varifrån som helst, inte bara från sitt eget hem.   

  

Två av deltagarna ville helst gå tillbaka till arbetsplatsen så fort som det var möjligt. De 

upplevde en rädsla över att organisationer skulle permanenta arbetet hemifrån eftersom det 

trots allt påvisat goda resultat på effektivitet hos medarbetarna. Deltagare 15 beskrev sitt 

perspektiv på situationen:  

… vi hade precis medarbetarundersökning och jag skrev att jag kommer sticka tillbaka till 

kontoret så fort det går att börja jobba där igen. Jag tycker att det är bättre att åka till jobbet 

för att jobba. “Man jobbar på jobbet och sen när man är hemma är man hemma” Men jag kan 

nog vara lite gammaldags där.   

 

Samtidigt nämnde fyra respondenter en oro för att själva utförandet kommer vara fortsatt 

förändrat även i framtiden. Ett resultat som visade att vissa yrken tenderar att drabbas mer än 

andra, där tidigare inslag av personliga möten och relationsbyggande var naturliga delar av 

arbetet. Deltagare 13 gav sin syn på det: 

… man märker ju att det funkar helt okej, så då är man lite orolig att det även i framtiden 

kommer att fortsätta fungera på samma sätt, vilket då gör att man helt tappar det här med att 

åka ut och träffa människor och få massa nya intryck. För min personliga del är det i så fall en 

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

Samtliga av studiens deltagare hade accepterat att arbetssättet på ett eller annat sätt skulle 

förändras, även om åsikterna kring det var delvis splittrade. Det framkom dock en oro kring 
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hur välfungerande ett sådan arbetssätt faktiskt skulle vara i en värld där Covid-19-pandemin 

inte längre var det största hotet. Deltagare 5 gav sin åsikt om saken:   

Att man känner den här vi-känslan nu, det tror jag mer beror på att vi är mitt inne i en 

pandemi och vi känner den känslan för att vi tillsammans ska ta oss igenom den. Och att man 

vet att det är tillfälligt, att hela världen är drabbade av en pandemi. Men om distansarbete 

kommer fortsätta när allt är normalt igen, då tänker jag att det kan finnas en risk att man 

kommer längre ifrån varandra, längre ifrån kontoret och längre ifrån den här ”vi-känslan”. Det 

skulle ge en mindre bra effekt på samhörigheten och organisationens kultur. 

 

En analytisk sammanfattning 

Resultatet från studien påvisade att deltagarna upplevt både för- och nackdelar med 

distansarbetet (se Tabell 3). Sammantaget var det flexibiliteten som upplevdes som det mest 

fördelaktiga i arbetet hemifrån. Samtidigt var det avsaknaden av kollegor och social 

interaktion som flest deltagare upplevde som de främsta nackdelarna. De upplevda fördelarna 

med distansarbetet förändrade deltagarnas syn på arbetet och hur det kan genomföras. En 

majoritet av studiens deltagare hade en önskan om en kombination av arbete på plats och 

arbete på distans för att uppnå en optimal balans. Å andra sidan fanns de även ett par 

deltagare som vantrivdes i arbetet hemifrån och helst ville återgå till det normala. Slutligen 

framgick av resultatet att det vid utformandet av ett nytt arbetssätt finns en rad aspekter att 

beakta, såsom individuella skillnader och möjligheter för en god arbetsmiljö i hemmet. 
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Tabell 3. 

 
Deltagarnas främsta fördelar och nackdelar med distansarbetet 

Kommentar: Tabellen innehåller samtliga deltagares svar på fråga 22 och fråga 23 av intervjufrågorna (se 

Bilaga A). Vissa deltagare valde att nämna flera saker på respektive fråga, medan andra nämnde bara den 

främsta, därav tabellens utformning. 

 

Diskussion 

Studiens syfte var att ta reda på om deltagarnas arbetstillfredsställelse har påverkats 

under distansarbetet, och i sådant fall vad som påverkat denna i positiv respektive negativ 

bemärkelse. Det framkom via den tematiska analysen att fyra huvudteman med tillhörande 

underteman hade påverkat individerna i deras distansarbete (Clarke & Braun, 2016). De 

identifierade huvudtemana i studien är; (1) avsaknad av social interaktion, (2) bristfällig 

arbetsmiljö, (3) välmående, och (4) arbetets förändrade karaktär. Genom att undersöka 

upplevelser av distansarbetet, som är en följd av covid-19-pandemins restriktioner, påvisar 

studiens resultat att deltagarnas arbetstillfredsställelse på olika sätt kan ha påverkats av 

omställningen och det nya arbetssättet. Vissa av deltagarna trivs sammantaget bättre i 

distansarbetet än de gjort på plats medan andra anser att “det traditionella” arbetssättet passar 

Fördelar med distansarbetet Antal deltagare  

 

Nackdelar med distansarbetet Antal deltagare  

Ökad fritid och Flexibilitet 11 av 16 Minskad social kontakt 13 av 16  

Minskad restid 6 av 16 Försvårat arbete / samarbete 5 av 16 

 Bekvämligheten 5 av 16  Fysisk arbetsmiljö och 

ergonomi 

4 av 16  

Mindre störningsmoment 3 av 16 Inget miljöombyte 4 av 16  

Mindre stress 2 av 16 Svårigheter att släppa jobbet 2 av 16 

Mer energi efter arbetsdagen 1 av 16  Mindre stimulerande arbete 2 av 16 

  Distraktioner i hemmet 1 av 16 

  Inte känner tillhörighet 1 av 16 

  För mycket tid framför en 

skärm  

1 av 16 
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dem bättre. Det är samtidigt tydligt att majoriteten upplever både för- och nackdelar med 

arbetet på distans.  

Mycket av studiens resultat går i linje med Lockes Range of Affect Theory (1976) som 

bland annat menar att en individs värdering av en faktor i arbetet avgör hur mycket individen 

påverkas om denna faktor är otillräcklig. I studiens resultat framgår exempelvis att vissa 

deltagare brinner mycket mer för friskvårdsinsatser i denna prövande tid, och vår uppfattning 

är att avsaknaden av sådana påverkar dessa individer i högre utsträckning än andra. Dessa är 

generellt mer kritiska till ledningen och dennes hantering av situationen. Andra trycker på att 

kommunikation är avgörande för deras trivsel, och i de fall som den är bristfällig så är också 

individerna generellt mer missnöjda med distansarbetet. Utifrån studien är det med andra ord 

tydligt att det är olika faktorer, kopplat till distansarbetet, som påverkar olika individers 

arbetstillfredsställelse. Jämför man respondenternas svar så blir det uppenbart att det varierar 

hur starkt de känner för olika aspekter av distansarbetet, ofta trots att de har liknande 

upplevelser. 

Tidigare forskning betonar vikten av socialt stöd för att bland annat motverka negativa 

hälsoaspekter och för att främja arbetstillfredsställelse (Verhoeven et al., 2003). Dessutom är 

det sociala stödet centralt vid stressfaktorer i arbetet för att motverka hälsobesvär, såsom 

depression (Netterstrom et al., 2008; Stansfeld & Candy, 2006; Theorell et al., 2015). I 

pandemins fotspår återfinns odiskutabelt en mängd stressfaktorer i och med de omfattande 

förändringar som den har inneburit, däribland omställningen till ett nytt arbetssätt. Därav bör 

det sociala stödet i distansarbetet vara starkt bidragande till hur en individ mår i sitt arbete. 

Studiens resultat visar att deltagarnas upplevda stöd varierar kraftigt, där vissa är mer än 

nöjda medan andra upplever en tydlig brist av stöd. Vid granskning av transkriberingarna 

återfinns ofta en koppling mellan hur respondenterna upplever stöd i arbetet och hur de mår i 

distansarbetet. Exempelvis upplevde en respondent ett bristfälligt stöd då dennes chefer sällan 
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agerar ens när medarbetarna uttrycker att de mår dåligt i distansarbetet. När denne respondent 

diskuterar sitt välmående i distansarbetet så är vår tolkning att detta generellt är lägre än hos 

de deltagare som upplever ett tillfredsställande stöd i sitt arbete. Liknande koppling mellan 

stöd och välmående går att finna i andra transkriberingar. Det kan innebära att det sociala 

stödet som en individ upplever från kollegor och chefer är en av de viktigaste faktorerna för 

ett välmående i distansarbetet.  

Av intervjuerna framgår att det finns stora skillnader deltagarna emellan vad gäller 

möjligheterna att konstruera en god fysisk arbetsplats i hemmet. Känslan av intervjuerna är, 

likt tidigare forskning visat (Baruch, 2000; De Croon et al., 2005), att den fysiska 

arbetsmiljön är starkt bidragande till upplevelserna av distansarbetet. Vissa bor i stora hus, 

medan andra bor i små lägenheter, vilket givetvis påverkar ens möjligheter att avsätta ett rum 

eller en plats till enbart arbete. Av intervjuerna framgår också att utrymme är den faktor som 

påverkar mest vad gäller ens möjligheter att uppnå en god fysisk arbetsmiljö i hemmet. De 

som menar att de bor litet, uttrycker också i högre utsträckning att deras arbetsmiljö i hemmet 

är bristfällig. En aspekt av arbetsmiljön är ergonomin, som är viktig att ta hänsyn till när 

arbetet nu sker på en plats som inte varit konstruerad att användas som sådan från början. På 

den fysiska arbetsplatsen har arbetsgivaren stora möjligheter att kontrollera de ergonomiska 

förutsättningarna som deras anställda har. I hemmet vilar ett mycket större ansvar på den 

distansarbetande att själv kontrollera sin arbetsmiljö (Allvin et al., 1998; Nakrošienė et al., 

2019). Samtidigt har arbetsgivaren fortfarande ett arbetsmiljöansvar, och måste därför göra 

vad den kan för att främja en god sådan i sin medarbetares hem. Av resultatet framgick att 

samtliga arbetsgivare erbjudit diverse material för att gynna medarbetarnas arbetsplats, men 

att inte alla respondenter hade möjlighet att replikera sin ordinarie arbetsstation i hemmet. 

Men för att återkoppla till det upplevda stödet från arbetsgivaren, så visar denna främjande 

åtgärd ändå att arbetsgivare bryr sig om sina medarbetare och att de är redo att hjälpa med vad 
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de kan. Denna vilja bör därför, åtminstone delvis, också främja deltagarnas välmående och i 

förlängningen arbetstillfredsställelse.  

Att förutsättningarna i hemmen varierar är också tydligt av resultatet, där det finns en 

koppling mellan möjligheterna att tillägna ett specifikt rum till arbete och hur väl deltagarna 

anser att de lyckas separera arbete och fritid. Flera av de respondenter som exempelvis utför 

distansarbetet vid matbordet eller i soffan upplever svårigheter att hålla de två livsdomänerna 

åtskilda. Ett problem som inte alls är lika framträdande hos deltagarna som avgränsat sitt 

arbete till ett specifikt rum. Den kopplingen pekar på att även tiden utanför arbetet, alltså 

vardagslivet i sin helhet, kan påverkas negativt av distansarbete när individen som utför detta 

inte har rätt förutsättningar i hemmet. Detta resultat ligger i linje med tidigare forskning, som 

menar att den fysiska gränsdragningen mellan arbetsliv och privatliv är vital för balansen av 

dessa (Clark, 2000; Kramer & Kramer, 2020). När sådan gränsdragning inte uppnås påverkas 

troligen arbetstillfredsställelsen negativt. Det påståendet grundar sig i att flertalet 

respondenter uttryckte att arbete och fritid flöt ihop under distansarbetet, och att detta gjorde 

att de inte kunde koppla bort sitt arbete vilket försvårat återhämtning. 

Av resultatet framkom att den allra största konsekvensen av distansarbetet, för de allra 

flesta respondenter, var avsaknaden av sociala interaktioner. Vissa uttryckte till och med att 

de mår dåligt till följd av detta. Vardagen känns meningslös utan de mänskliga mötena och 

några deltagare beskrev en känsla av ständig trötthet och att de mår klart sämre eftersom de 

vanligtvis får mycket energi från andra människor. Detta resultat bekräftar tidigare forskning 

som visar att den sociala isoleringen hindrar det behov av social interaktion som människan 

har, och att en längre tid av social isolering kan drabba både välmåendet och 

arbetstillfredsställelsen (Helliwell et al., 2021; Bentley et al., 2016; Diab-Bahman & Al-Enzi, 

2020). Av denna anledning är distansarbete på heltid knappast hållbart i längden, där 

forskningen (Handy och Mokhtarian, 1996; Golden & Veiga, 2005) och denna studiens data 
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överensstämmer eftersom nästan alla respondenter uttryckte en önskan om växelvis arbete på 

plats och på distans. Inga deltagare ville fortsätta arbeta heltid på distans, utan ville ha en 

frihet att själva välja när och hur mycket, vilket överensstämmer med forskningens betoning 

på det frivilliga valet kopplat till distansarbete (Chong et al., 2020). Den vanligaste önskan 

bland deltagarna var att arbeta hemifrån två till tre dagar i veckan. Detta är i linje med en 

tidigare studie av Golden och Veiga (2005), som menar att upp till 15 timmars distansarbete i 

veckan kan vara gynnsamt för arbetstillfredsställelsen, medan en ökad mängd kan få omvända 

konsekvenser.  

Eftersom den sociala interaktionen påvisats vara så avgörande för välmåendet, så är 

det heller inte förvånande att de insatser som arbetsgivaren genomför i syfte att främja 

kollegial kontakt under distansarbetet blir en viktig fråga för många. Mycket tyder nämligen 

på att välmåendet i sin tur påverkar arbetstillfredsställelsen. Av resultatet varierar deltagarnas 

upplevelse vad gäller deras arbetsgivares insatser, och huruvida dessa anses tillräckliga eller 

inte. Oavsett vilket, så är det en aspekt som arbetsgivare måste beakta i framtida 

distansarbete, då arbetstagarna påverkas så starkt av de sociala interaktionerna. Samtidigt bör 

inte allt ansvar tillskrivas arbetsgivare. Medarbetarna måste också själva ta ansvar för att hålla 

kontakten med sina kollegor i syfte att bibehålla en god relation, även om de måste förses 

med möjligheter till detta genom exempelvis olika digitala verktyg.  

 Tidigare forskning framhäver återkommande flexibiliteten som den främsta fördelen 

med att arbeta på distans (Baruch, 2000; Diab-bahman & Al-Enzi, 2020; Montreuli & Lippel, 

2003), vilket studiens resultat lyckas stärka ytterligare. De flexibla möjligheterna påvisas ha 

en så pass positiv inverkan på deltagarna att de till och med förändrar deltagarnas perspektiv 

på arbetet och hur detta faktiskt kan utföras. Ett möte under cykelturen eller ett träningspass 

under lunchen kan skänka deltagarna en frihet de tidigare inte upplevt i sina arbetsliv. 

Distansarbetets flexibilitet ger deltagarna större chans att uppnå en balans mellan privatliv och 
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arbete. Arbete hemifrån innebär, enligt intervjuerna, en bekvämlighet som underlättar 

vardagssysslor och frigör mer tid till egna intressen efter avslutad arbetsdag. Dessvärre kan en 

ökad flexibilitet även medföra risker. En arbetsdator som alltid syns på köksbordet, en tanke 

om att “jag ska bara”, och en ständig tillgänglighet som kan leda till 

gränsdragningsproblematik och negativa konsekvenser (Baruch, 2000). Trots att fördelarna 

med flexibiliteten är övervägande, måste nackdelarna minimeras. Det blir därför 

betydelsefullt att från arbetsgivarens sida skapa en gemensam norm och kultur, och en 

förståelse om att det inte finns en förväntan på att arbetstagarna ska arbeta efter arbetsdagens 

slut. Snarare att det förväntas att arbetstagare ska stänga av, varva ned och kopplat bort tankar 

på arbetet, för att på så sätt maximera arbetstillfredsställelsen.  

Vi anser, med bakgrund av intervjumaterialet, att stor vikt bör läggas vid att utbilda 

distansarbetande i framtidens arbetssätt. Att nästan alla deltagare i framtiden vill arbeta delvis 

på distans kan indikera att en stor del av befolkningen i stort har en liknande förhoppning. Av 

den anledningen krävs att de som också arbetar på distans vet hur de bör göra detta. Tidigare 

forskning menar också att det ökade självbestämmandet ställer högre krav på individens 

förmåga (Allvin et al., 1998), varför utbildning bör vara centralt i skapandet av ett nytt 

arbetssätt. Individer som ska arbeta hemifrån bör rustas så att deras förmåga överensstämmer 

med vad som förväntas av dem. Ergonomi, riskfaktorer, och arbetssätt i hemmet är några av 

de aspekter som den distansarbetande bör ha god kännedom om för att på sikt uppnå ett 

hållbart arbetsliv. Detta påstående dras efter att studiens data visar att flertalet deltagare 

önskar utbildning kring optimalt distansarbete, samt av att flera respondenter uttrycker vissa 

fysiska besvär till följd av arbetssättet, varför ergonomisk kunskap blir nödvändig. Dessutom 

bör distansarbetande individer få utbildning i hur de ska hantera sina olika delar av livet, 

genom att bland annat skapa gränsdragningar mellan fritid och arbete. Utbildning kring 

framtidens arbetssätt möjliggör sannolikt en högre arbetstillfredsställelse. 
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 Studiens begränsningar och framtida forskningsförslag  

Studiens syfte var att ta reda på om medarbetarnas arbetstillfredsställelse förändrats 

under distansarbetet. Detta syfte tvingade studien att vara retrospektiv, det vill säga att 

studiens data grundar sig på en jämförelse mellan då och nu. En nackdel med det är att vi 

människor tenderar att glömma bort tidigare upplevelser, och eventuellt minns vi fel av hur 

något har tett sig. Det betyder att studiens resultat kanske inte är är helt sanningsenliga. En 

retrospektiv studie bör istället vara longitudinell och löpa över en längre tid, där deltagarna 

intervjuas under två olika tillfällen, vilket egentligen alltid är att föredra i retrospektiv 

forskning. Dessvärre har denna studien inte haft den möjligheten med tanke på tidsramen om 

10 veckor. 

Ytterligare en svaghet med den aktuella studien går att koppla till det 

bekvämlighetsurval som den grundar sig på. De medverkande deltagarna fanns tillgängliga 

för studiens syfte och valdes utifrån författarnas egna kontaktnät, vilket i sin tur kan innebära 

att gruppen inte är homogen. Däremot är antalet kvinnor (nio) och män (sju) relativt jämnt 

representerade, med varierade åldrar mellan 24–65 år, samtidigt som både privat, offentlig 

och kommunal sektor är representerade. Ett led i strävan efter att få ett så brett perspektiv och 

resultat som möjligt. Även om ett bekvämlighetsurval inte alltid är att föredra, kan det 

eventuellt ha lett till ett mer informationsrikt resultat i denna studie. Eftersom deltagarna är 

någorlunda bekanta med oss känner de möjligen också ett större förtroende för oss, vilket kan 

ha resulterat i en större benägenhet att dela med sig av sina upplevelser. 

Resultatet består av insamlade data från 16 intervjuade deltagare vilket är en 

förhållandevis liten urvalsgrupp som också kan tänkas vara en av studiens begränsningar. Å 

andra sidan anser författarna att intervjuerna gett beskrivande information som resulterat i 

tydliga teman. Därför är inte upplevelsen att fler intervjuer skulle genererat mängder av nya 

aspekter gällande distansarbetets påverkan på arbetstillfredsställelsen.  
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I resultatet användes frekvensangivelser för hur många av respondenterna som 

nämnde en specifik åsikt, tanke eller aspekt. En begränsning i att ange sådana är att läsaren 

möjligen uppfattar det som en absolut sanning. Om det exempelvis står “10 av 16”, så innebär 

inte det nödvändigtvis att resterande inte håller med, utan snarare att dessa inte nämnde det 

under sina intervjuer. Dessutom betyder inte sådan frekvensangivelse att samtliga av de som 

ingår i frekvensen känner lika starkt för påståendet, eller ens på samma sätt. I och med att 

upplevelserna är individuella och personliga så skiljer sig även likartade svar i viss mån, 

vilket inte framgår i den kategorisering som frekvensangivelser innebär. En ytterligare faktor 

av att kvantifiera resultatet är att trots att respondenterna nämner en viss aspekt så behöver 

den nödvändigtvis inte påverka arbetstillfredsställelsen. Kopplingar mellan resultatet och 

arbetstillfredsställelse görs emellertid i avsnittet diskussion men det kan alltså inte garanteras 

att deltagarnas upplevda aspekter påverkar deras arbetstillfredsställelse. 

Studien var av explorativ karaktär eftersom det sen tidigare finns en begränsad mängd 

forskning som inriktat sig på det påtvingade distansarbetet och den snabba omställningen det 

kräver av individen (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020). Därav kan studiens resultat endast 

inspirera till vidare forskning utan att resultera i några generaliserbara slutsatser.  

Det kan också uppkomma svårigheter när studiens resultat om det påtvingade 

distansarbete ska jämföras med tidigare forskning om frivilligt distansarbete, eftersom 

upplevelserna av dessa kan skilja sig åt markant (Chong et al., 2020). Resultatet bekräftar 

emellertid vad tidigare forskning påstått gällande ett arbetssätt i förändring, och förstärker 

insikten om att ytterligare forskning krävs kring det nya arbetssättet. 

Under pandemin har alla länder hanterat hotet på olika sätt, med olika 

rekommendationer, åtgärder, och restriktioner. Därför bör man vara försiktig med att använda 

denna studie i andra kontexter än just den svenska. Anledningen är att samtliga av 

respondenterna är både bofasta och yrkesverksamma i Sverige. Således grundas deras 
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upplevelser på den kontexten. Individer i andra länder hade förmodligen upplevt 

distansarbetet på åtminstone delvis andra sätt, eftersom de i övrigt har andra förutsättningar 

för en tillfredsställande vardag. 

Om det traditionella arbetssättet byts ut mot en kombination av distansarbete och 

arbete på plats behöver organisationer ha kunskap om flertalet aspekter. Förslagsvis bör 

fortsatta studier bland annat fokusera på vilka typer av individer som är bäst lämpade att 

arbeta hemifrån. Det kommer också vara värdefullt att undersöka vilka yrken som med fördel 

kan utföras på distans och vilka som inte kommer gynnas av sådan arbetsform. Det finns 

också anledning att vidare forska kring socialt stöd i distansarbetet, och dess koppling till 

välmående och arbetstillfredsställelse. Hur den sociala interaktionen kan upprätthållas och hur 

organisationer genom metoder kan främja sådan, är också föremål för fortsatt forskning. 

Andra aspekter som blir viktiga att ha kunskap om är gränsdragningar och hur distansarbetets 

flexibilitet kan försvåra sådana. 

Ambitionen med studien var att ta reda på vilka faktorer i distansarbetet som påverkat 

arbetstillfredsställelsen i en positiv riktning och vad som kan ha påverkat denna negativt. 

Förhoppningen är därför att studiens resultat kan påvisa mönster i upplevelser, för att på så 

sätt indikera för både arbetstagare och arbetsgivare hur ett lyckat distansarbete skulle kunna 

se ut. Studien kan ge tips och råd på vad som fungerar väl och mindre väl för andra i liknande 

situation.  

Sammanfattningsvis framgår det att individer ställer sig olika till frågan om 

distansarbete. Det finns vissa som inte alls vill arbeta hemifrån, trots delvis positiva 

upplevelser under pandemins tvingade distansarbete. Om skiftet till en kombination av 

arbetssätten någonsin blir verklighet, kommer det vara viktigt att försöka individanpassa 

arbetssättet så att varje individ involveras i processen. Det är en förutsättning för att 

organisationer ska lyckas bibehålla en hög trivsel. Om sådant blir fallet, kan det troligen 
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resultera i att den genomsnittliga arbetstillfredsställelsen ökar markant. Arbetet grundas då på 

vad varje individ värdesätter; vare sig det är flexibilitet eller regelbundet arbete på kontor. En 

möjlighet som också skulle bidra till gynnsamma effekter för organisationen, då tidigare 

studier påvisat att en hög arbetstillfredsställelse leder till organisatorisk effektivitet och 

framgång (Judge et al., 2001). Vi ställer oss emellertid frågan om sådan extrem 

individanpassning någonsin kommer att bli verklighet eller om det för evigt kommer att förbli 

en utopi. 
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och funnits där som stöd i processen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 50 

Referenslista 

Allvin, M., Aronsson, G., Hagström, T., Johansson, G., Lundberg, U., & Skärstrand, E. 

(1998). Gränslöst arbete eller arbetets nya gränser (Arbete och hälsa vetenskaplig 

skriftserie nr 1). Arbetslivsinstitutet. https://gupea.ub.gu.se (Nedladdad den 25 mars, 

2021)  

Armour, C., McGlinchey, E., Butter, S., McAloney-Kocaman, K., & McPherson, K. (2021). 

The COVID-19 Psychological Wellbeing Study: Understanding the Longitudinal 

Psychosocial Impact of the COVID-19 Pandemic in the UK; a Methodological 

Overview Paper. Journal of Psychopathology and Behavioral Assessment, 43(1), 174–

190. https://doi.org/10.1007/s10862-020-09841-4 

Ayyagari, R., Grover, V., & Purvi, R. (2011). “Technostress: technological antecedents and 

implications”, MIS Quarterly, 35(4), 831-858. https://doi.org/10.2307/41409963 

Baruch, Y. (2000). Teleworking: benefits and pitfalls as perceived by professionals and 

managers. New Technology, Work, and Employment, 15(1), 34-49. 

https://doi.org/10.1111/1468-005X.00063 

Baruch, Y. (2001). The status of research on teleworking and an agenda for future research. 

International Journal of Management Reviews : IJMR, 3(2), 113-129. 

https://doi.org/10.1111/1468-2370.00058 

Bentley, T., Teo, S., McLeod, L., Tan, F., Bosua, R., & Gloet, M. (2016). The role of 

organisational support in teleworker wellbeing: A socio-technical systems approach. 

Applied Ergonomics, 52, 207-215. https://doi.org/10.1016/j.apergo.2015.07.019 

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research 

in Psychology, 3(2), 77–101. https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa 

Bryman, A. (2018). Samhällsvetenskapliga metoder (3 uppl.). Liber AB. 



 51 

Chong, S., Huang, Y., & Chang, C. (2020). Supporting interdependent telework employees: A 

moderated-mediation model linking daily COVID-19 task setbacks to next-day work 

withdrawal. Journal of Applied Psychology, 105(12), 1408-1422. 

https://doi.org/10.1037/apl0000843 

Clarke, V., & Braun, V. (2016) Thematic analysis. In A. Coyle., & E. Lyons (Red.), 

Analysing Qualitative Data in Psychology, (2 ed., s. 84–102). Sage Publication Ltd.  

Clark, S. (2000). Work/Family Border Theory: A New Theory of Work/Family 

Balance. Human Relations (New York), 53(6), 747–770. 

https://doi.org/10.1177/0018726700536001 

Cranny, C. J., Smith, P. C., & Stone, E. (1992). Job satisfaction: How people feel about their 

jobs. Lexington Books. 

Davis, M. A., Ghent, A. C., & Gregory, J. M. (2021). The Work-at Home Technology Boon 

and its Consequences. Working Paper, National Bureau of Economic, 

https://doi.org/10.3386/w28461 

De Croon, E., Sluiter, J., Kuijer, P., & Frings-Dresen, M. (2005). The effect of office concepts 

on worker health and performance: a systematic review of the literature. Ergonomics, 

48(2), 119–134. https://doi.org/10.1080/00140130512331319409 

Diab-Bahman, R., & Al-Enzi, A. (2020). The impact of COVID-19 pandemic on conventional 

work settings. International Journal of Sociology and Social Policy, 40(9/10), 909–

927. https://doi.org/10.1108/IJSSP-07-2020-0262 

Faragher, E., Cass, M., & Cooper, C. (2005). The relationship between job satisfaction and 

health: a meta-analysis. Occupational and Environmental Medicine (London, 

England), 62(2), 105-112. https://doi.org/10.1136/oem.2002.006734 



 52 

Gajendran, R., & Harrison, D. (2007). The Good, the Bad, and the Unknown About 

Telecommuting: Meta-Analysis of Psychological Mediators and Individual 

Consequences. Journal of Applied Psychology, 92(6), 1524-1541. 

https://doi.org/10.1037/0021-9010.92.6.1524 

Golden, T., & Veiga, J. (2005). The Impact of Extent of Telecommuting on Job Satisfaction: 

Resolving Inconsistent Findings. Journal of Management, 31(2), 301-318. 

https://doi.org/10.1177/0149206304271768 

González‐Gancedo, J., Fernández‐Martínez, E., & Rodríguez‐Borrego, M. (2019). 

Relationships among general health, job satisfaction, work engagement and job 

features in nurses working in a public hospital: A cross‐sectional study. Journal of 

Clinical Nursing, 28(7-8), 1273–1288. https://doi.org/10.1111/jocn.14740 

Guba, Egon G. & Lincoln, Yvonna S. (1994) “Competing paradigms in qualitative research.” 

45 I: Denzin, Norman K. & Lincoln, Y. S. (red.) Handbook of qualitative research. 

Thousand Oaks.  

Handy, S., & Mokhtarian, P. (1996). The future of telecommuting. Futures : the Journal of 

Policy, Planning and Futures Studies, 28(3), 227–240. https://doi.org/10.1016/0016-

3287(96)00003-1 

Helliwell, J. F., Layard, R., Sachs, J. D., De Neve, J. E., Aknin, L. B., & Wang, S. (2021). 

World Happiness Report (World Hapiness Reports, no.9). 

https://worldhappiness.report/ed/2021/ 

Hulin, C. L., & Judge, T. A. (2003). Job attitudes. In W. C. Borman, D. R. Ilgen, & R. J. 

Klimoski (Red.), Handbook of psychology: Industrial and organizational psychology, 

Vol. 12 (s. 255–276). John Wiley & Sons Inc. 

Judge, T. A., Thoresen, C. J., Bono, J. E., & Patton, G. K. (2001). The job satisfaction–job 

performance relationship: A qualitative and quantitative review. Psychological Bulletin, 

127(3), 376– 407. http://dx.doi.org/10.1037/0033-2909.127.3.376 



 53 

Karasek, R., & Theorell, T. (1990). Healthy work : stress, productivity, and the reconstruction 

of working life . Basic Books. 

Kramer, A., & Kramer, K. (2020). The potential impact of the Covid-19 pandemic on 

occupational status, work from home, and occupational mobility. Journal of 

Vocational Behavior, 119, 103442-103442. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2020.103442 

Locke, E. A. (1976). The nature and causes of job satisfaction. In M.D. Dunnette (Red.), 

Handbook of industrial and organizational psychology (s.1297-1349). Rand McNally. 

Madsen, S. (2003). The effects of home‐based teleworking on work‐family conflict. Human 

Resource Development Quarterly, 14(1), 35-58. https://doi.org/10.1002/hrdq.1049 

Montreuil, S., & Lippel, K. (2003). Telework and occupational health: a Quebec empirical 

study and regulatory implications. Safety Science, 41(4), 339-358. 

https://doi.org/10.1016/S0925-7535(02)00042-5 

Nakrošienė, A., Bučiūnienė, I., & Goštautaitė, B. (2019). Working from home: characteristics 

and outcomes of telework. International Journal of Manpower, 40(1), 87-101. 

https://doi.org/10.1108/IJM-07-2017-0172 

Netterstrøm, B., Conrad, N., Bech, P., Fink, P., Olsen, O., Rugulies, R., & Stansfeld, S. 

(2008). The relation between work-related psychosocial factors and the development 

of depression. Epidemiologic reviews, 30(1), 118-132. 

https://doi.org/10.1093/epirev/mxn004 

Neufeld, D., & Fang, Y. (2005). Individual, social and situational determinants of 

telecommuter productivity. Information & Management, 42(7), 1037-1049. 

https://doi.org/10.1016/j.im.2004.12.001 

O’Connor, H., Madge, C., Shaw, R., & Wellens, J. (2008). Internet-based Interviewing. I 

Fieldin, N., Lee, R. M., & Blank, G. (Red.), The SAGE Handbook of Online Research 

Methods (s. 2-25). SAGE Publications, Ltd.  



 54 

Patton, M. (2015). Qualitative research & evaluation methods: integrating theory and 

practice: the definitive text of qualitative inquiry frameworks and options (4th ed.). 

SAGE Publications, Inc. 

Persson, R. S. (2006). Pragmatisk analys. Att skriva om och tolka kvalitativa data. Lulu 

Publishing. 

Sewell, G., & Taskin, L. (2015). Out of Sight, Out of Mind in a New World of Work? 

Autonomy, Control, and Spatiotemporal Scaling in Telework. Organization Studies, 

36(11), 1507–1529. https://doi.org/10.1177/0170840615593587 

SFS 2019:504. Lag om ansvar för god forskningssed och prövning av oredlighet i forskning. 

https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-

forfattningssamling/lag-2019504-om-ansvar-for-god-forskningssed_sfs-2019-504 

Shockley, K., & Allena, T. (2010). Investigating the missing link in flexible work 

arrangement utilization: An individual difference perspective. Journal of Vocational 

Behavior, 76(1), 131–142. https://doi.org/10.1016/j.jvb.2009.07.002 

Spector, P. (1997). Job satisfaction application, assessment, cause, and consequences . 

SAGE. 

Srivastava, S., Chandra, S., & Shirish, A. (2015). Technostress creators and job outcomes: 

theorising the moderating influence of personality traits. Information Systems 

Journal, 25(4), 355-401. https://doi.org/10.1111/isj.12067 

Stansfeld, S., & Candy, B. (2006). Psychosocial Work Environment and Mental health-a 

meta-analytic Review. Scandinavian Journal of Work, Environment & Health, 32(6), 

443–462. https://doi.org/10.5271/sjweh.1050 

Stebbins, R. (2001). Exploratory research in the social sciences. Sage Publications. 



 55 

Steidelmüller, C., Meyer, S., & Müller, G. (2020). Home-Based Telework and Presenteeism 

Across Europe. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 62(12), 998–

1005. https://doi.org/10.1097/JOM.0000000000001992 

Suh, A., & Lee, J. (2017). Understanding teleworkers’ technostress and its influence on job 

satisfaction. Internet Research, 27(1), 140–159. https://doi.org/10.1108/IntR-06-2015-

0181 

Theorell, T., Hammarström, A., Aronsson, G., Träskman Bendz, L., Grape, T., Hogstedt, C., 

Marteinsdottir, I., Skoog, I., & Hall, C. (2015). A systematic review including meta-

analysis of work environment and depressive symptoms. BMC Public Health, 15(1), 

1-14. https://doi.org/10.1186/s12889-015-1954-4 

Thomas, G. (2021). How to do your case study (2nd ed.). Sage Publications Limited.  

Vetenskapsrådet. (2021, 2 mars). Etik i forskningen. https://www.vr.se/uppdrag/etik/etik-i-

forskningen.html 

Verhoeven, C., Maes, S., Kraaij, V., & Joekes, K. (2003). The Job Demand-Control-Social 

Support Model and Wellness/Health Outcomes: A European Study. Psychology & 

Health, 18(4), 421–440. https://doi.org/10.1080/0887044031000147175 

Wilks, L., & Billsberry, J. (2007). Should we do away with teleworking? An examination of 

whether teleworking can be defined in the new world of work. New Technology, 

Work, and Employment, 22(2), 168–177. https://doi.org/10.1111/j.1468-

005X.2007.00191.x 

Wikipedia. (2021, 8 mars). Job satisfaction. https://en.wikipedia.org/wiki/Job_satisfaction 

    

 

 

 

 

 

 



 56 

Bilaga A. Intervjumall 

 

Bakgrundsfrågor 

o Vilken är din ålder? 

o Vad har du för befattning? 

o Hur länge har du arbetat hemifrån?  

 

o Hur skulle du skatta din förmåga att arbeta digitalt mellan 1-7 där 1 innebär att du har 

en bristande erfarenhet och kunskap medan 7 innebär att du har en stor erfarenhet och 

mycket god kunskap. 

o Hur påverkar det dig i distansarbetet? 

Undersökande frågor 

1. Hur ser din fysiska arbetsmiljö ut när du nu arbetar hemifrån? 

• Hur skulle du säga att den skiljer sig från din ordinarie arbetsplats? 

• Hur upplever du de skillnaderna? 

2. Har din arbetsgivare vidtagit några åtgärder för att underlätta ditt arbete hemifrån? 

• Hur upplever du dessa?  

• Anser du att det saknas något? 

3. Har arbetsgivaren vidtagit några åtgärder för att du som medarbetare ska må bra i arbetet 

hemifrån? 

• Anser du att dessa gör någon skillnad? 

• Saknas något? 

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

• Har den förändrats av arbetet hemifrån? 

• (Om ja) - hur påverkar det dig? 

• Har din organisation gjort några insatser för att främja den sociala kontakten kollegor 

emellan? 

5. Har din chef förändrats i sitt sätt att leda under distansarbetet? 

• På vilket sätt? 

• Hur har det påverkat dig? 

6. Uppfattar du att chefen på olika sätt försöker få dig att må bättre och känna stöd när du 

arbetar på distans? 

• (Om ja) - hur? 

• (Om nej) - varför tror du att det är så? 

• (Om ja) - upplever du att det är tillräckligt?  

7. Har dina arbetsuppgifter förändrats något i och med distansarbetet? 
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• (Om ja) - hur upplever du det? 

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

• Upplever du att samarbetet har förändrats under pandemin och arbetet hemifrån? 

• Har relationen till dina kollegor förändrats? 

• På vilket sätt? 

9. Har du frihet att bestämma över dina arbetsuppgifter? 

• Vad grundar du det på? 

• Upplever du att du haft den friheten innan distansarbetet?  

10. Har din arbetsbörda förändrats under den tid du har arbetat hemifrån? 

• På vilket sätt? 

• Hur påverkar det dig? 

11. Har ditt utrymme för fritid på något sätt förändrats medan du har arbetat på distans? 

• Hur upplever du det? 

• Har det skett en betydande förändring i din restid till och från jobbet? 

12. Hur ser dina möjligheter ut att styra över dina arbetstider?  

• Vad tycker du om det? 

• Hur såg möjligheterna ut före pandemin? 

13. Har distansarbetet inneburit någon förändring av din prestation på arbetet? 

• Varför tror du att det är så? 

14. Har din energinivå förändrats sen du började arbeta hemifrån? 

• Vad tror du det beror på? 

15. Hur är din förmåga att fokusera på arbetet nu när du arbetar hemifrån?  

• Har den förändrats, enligt dig? 

16. Nu när du arbetar hemifrån, hur gör du för att avsluta arbetsdagen? 

• Hur funkar detta för dig? Kan du släppa arbetet genom att göra detta? 

17. Märker du någon skillnad i hur du mår till följd av distansarbetet jämfört med tidigare? 

• Vad tror du det kan bero på? 

18. Upplever du osäkerhet inför din framtida arbetssituation? 

• Varför /varför inte?  

19. Har arbetet hemifrån påverkat din relation till arbetsgivaren? 
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• (Om ja) - hur?  

• (Om nej) - varför inte, tror du? 

20. Hur tycker du att din organisation har klarat av omställningen till distansarbetet? 

• Hur har det påverkat dig? 

21. Om du fick bestämma helt, hur skulle din framtida arbetssituation se ut när pandemin är 

över?  

Avslutande frågor 

22. Vilka är de främsta fördelarna med att arbeta hemifrån? 

• Varför? 

23. Vilka är de främsta nackdelarna med att arbeta hemifrån? 

•  Varför?  

24. Är det något övrigt du skulle vilja lägga till om att arbeta på distans? 
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Bilaga B. Informationsmail 

 

Hej och tack för att du har möjlighet att medverka i ett samtal med oss! 

 

Vi är två studenter som läser vår sista termin på HR-programmet med inriktning psykologi på 

Jönköping University. Just nu skriver vi vårt examensarbete där vi har som syfte att 

undersöka om medarbetare upplever att deras arbetstillfredsställelse har påverkats till följd av 

distansarbetet under rådande pandemi. Målet med studien är att arbetsgivare ska få en bild av 

hur medarbetarna upplever distansarbetet, vad som är framgångsrikt och vad som är mindre 

framgångsrikt ur medarbetarnas perspektiv. Dessutom ger studien en möjlighet för 

medarbetarna att reflektera kring sin situation och uttrycka sina åsikter gällande 

distansarbetets påverkan på deras arbetstillfredsställelse. 

 

Arbetstillfredsställelse hänvisar till huruvida en medarbetare känner sig tillfreds med sin 

arbetssituation. Begreppet är en summering av olika upplevelser kring arbetet, såsom 

förmåner, arbetsmiljö, ledarskap, kollegialt stöd, och själva arbetets utformning. 

 

Samtalet kommer ta cirka 30–45 minuter och kommer att äga rum på digital plattform eller 

via telefonsamtal. Samtalet kommer att spelas in och sedan transkriberas i text för att kunna 

användas i uppsatsen. Samtalet kommer att behandlas konfidentiellt och kan därmed inte 

härledas till enskilda personer. Med andra ord kommer det som sägs under samtalet vara helt 

anonymt. Frågorna under detta samtal kommer övergripande handla om hur du upplever 

distansarbetet och hur du på olika sätt påverkas av den arbetssituationen. Vi är väldigt 

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

 

Vi återkommer för att diskutera en intervjutid som skulle passa dig. 

 

Har du några frågor eller funderingar så är du välkommen att kontakta oss. 

 

Simon Nilsson                                                Maja Atterling      

[mejladress], [telefonnummer]                      [mejladress], [telefonnummer] 

 

 

Med vänlig hälsning, 

Simon Nilsson & Maja Atterling 


