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Abstract

Teleworking is an increasing phenomenon among organizations due to technological development,
and since the Swedish public health authority declared SARS-CoV-2 a pandemic, remote work has
been recommended for Swedish companies. When communication only takes place via digital
platforms, an adjustment is required from the companies, managers and employees in the transition.
The purpose of this study was to investigate and analyze how employees' job satisfaction has been
affected by the abrupt transformation to remote work. Furthermore, the study analyzed whether there
was a need for changed leadership in order to maintain the employees' job satisfaction.

The empirical material of the study has been collected through qualitative interviews with managers
and their employees, at a company that switched to telework during 2020 due to the pandemic. The
outcome of the interviews intended to enlighten the changes created by telework, as well as the
company's, managers and employees' adaptations to this change. The conclusion is that telework has
an individual impact on employees, where job satisfaction factors can both improve and deteriorate as
a result of the individual's situation. In general, employees appreciate the benefits of telework, but in
terms of the social aspect, there are areas that are not fulfilled during the work of distance hence a
hybrid office might be optimal. Leadership opportunities are changed by telework; communication
requires distinctness and planning, and continuous adaptation on an individual level is required to
maintain job satisfaction among employees.

Keywords: job satisfaction, leadership, employeeship, telework, remote work, communication



Sammanfattning

Distansarbete har de senaste decennierna oOkat till foljd av teknisk utveckling, och sedan
Folkhdlsomyndigheten forklarade SARS-coV-2 som en pandemi har arbete pa distans
rekommenderats. Nar kommunikationen Overgér till att endast ske via digitala plattformar, krévs en
anpassning fran foretagen, ledare samt medarbetare 1 omstédllningen. Syftet med denna studie var att
undersoka och analysera hur medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse har paverkats av att arbetet har
overgatt till distans. Vidare har studien analyserat om det har uppstatt ett behov av fordandrat ledarskap
1 syfte att vidmakthélla de anstélldas arbetstillfredsstéllelse.

Studiens empiriska material 4r insamlat genom kvalitativa intervjuer med chefer och deras
medarbetare, pa ett foretag som under ar 2020 stéllt om till distansarbete, 1 de funktioner som inte
kraver fysisk nédrvaro. Empirin dmnar skildra de foréndringar distansarbetet har skapat, samt
foretagets, ledarnas och medarbetarnas anpassningar till denna omstéllning. Slutsatsen &r att distansen
har en individuell paverkan pd medarbetarna, dir faktorer bade kan forbattras och forsdmras till foljd
av den enskildes situation. Generellt uppskattar medarbetarna de fordelar distansarbetet for med sig,
men sett till den sociala aspekten finns omraden som under distans inte tillfredsstills, och en
hybridform verkar vara den optimala arbetsformen. Ledarskapets mojligheter fordandras av distansen,
kommunikationen kriver tydlighet och planering, och i manga fall krdvs dven en kontinuerlig
anpassning pd individuell niva for att uppritthalla arbetstillfredsstillelse hos medarbetarna.

Nyckelord: arbetstillfredsstillelse, ledarskap, medarbetarskap, distansarbete, kommunikation
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1. Inledning

I det inledande kapitlet presenteras bakgrundsinformation om det valda dmnet, som sedan mynnar
ut i en formulering av det aktuella problemet. Vidare presenteras studiens syfte och fragestdllning,
for att slutligen presentera studiens avgrdnsningar.

Under varen 2020 forklarade Folkhdlsomyndigheten (2020b) viruset SARS-CoV-2 som en
pandemi, och sedan dess har spridningen orsakat stora konsekvenser virlden over. I ett forsok att
undvika 6kad smittspridning, har ménga lander stingt ner eller begrédnsat stora delar av samhéllet
och dess funktioner (Dagens Industri, 2020). Den svenska ansvariga myndigheten for detta omrade,
Folkhédlsomyndigheten, har i regeringens uppdrag tagit fram ett antal rdd och riktlinjer till
privatpersoner sdvil som foretag, for att i den mén det 4r mojligt minska smittspridningen. I linje
med Folkhdlsomyndighetens rekommendationer, att arbeta hemifrdn samt undvika kollektiva resor,
arbetar idag en stor del av den svenska arbetskraften hemifran (Folkhidlsomyndigheten, 2020a).
Distansarbetet har for foretagen varit ett sétt att fortsatt bedriva sin verksamhet, samtidigt som ett
samhilleligt ansvar tas for att undvika allt for stor pdverkan pd smittspridningens utbredning i
samhillet. Detta har saledes fordndrat spelplanen for hur vissa foretag bedriver sin dagliga
verksamhet. Golden (2009) menar att mojligheterna for arbete pd distans under de senaste
decennierna snabbt oOkat till foljd av teknisk utveckling. Detta innebdr mdjligtvis ocksad i
forldngningen att ett fordndrat ledarskap kréavs for att bemdta det behov som uppstér, nér arbete inte
langre sker inom viggarna for tidigare kontorslokaler. Dahlstrom (2013) menar att forskningen pa
organisationsomradet dr bred gillande hur anstillda forhéller sig till sina organisationer i en vanlig
arbetsmiljo, men att forskningen géllande distansarbete dr begrinsad, sdsom om och hur chefers
ledarskapsbeteende péaverkar de anstéilldas arbetstillfredsstillelse ndr det fysiska kontoret
forsvinner. Detta innebdr troligtvis utmaningar for ledare, for att lyckas behalla
arbetstillfredsstédllelse hos medarbetarna enbart genom de tillgdngliga digitala kanalerna, utan det
fysiska motet. Det kan vara rimligt att anta att distansarbete och ledarskap pé distans kommer att
oka 1 framtiden, en process som dagens situation sannolikt har paskyndat (Tele2, 2020). Kan det
vara sd att vi inom en ndra framtid, med fortsatt exponentiell teknisk utveckling, kommer ifragasitta
varfor fysiska kontor nagonsin har varit var standard? Kommer hybridkontoret vara det nya
normala? Vidare kan man ifrdgasitta om ledaren egentligen har sdrskilt stora mojligheter att
paverka medarbetarnas arbetstillfredsstillelse, eller om det istillet 4r andra bakomliggande faktorer
som avgor. Genom att anvinda modeller kring arbetstillfredsstéillelse, kombinerat med teorier kring
ledarskapets mojligheter att péverka medarbetarna, studeras arbetstillfredsstéllelsen och
ledarskapets fordndring i omstéllningen till distansarbete. Studien dmnar skapa forstaelse for
komplexiteten bakom medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse pa distans, och vidare om ett behov av
fordndrat ledarskap till foljd av situationen uppstar.

1.1 Problemformulering

Varens omstillning till distansarbete kan definieras som en organisatorisk foréndring till foljd av en
extern chock (Yahoo Finance, 2020). Wanberg & Banas (2000) visar hur organisatoriska
fordndringar har olika péverkan pd individniva, dédr vissa medarbetare reagerar negativt medan



andra berors mindre eller eventuellt ser det positivt. Snabba organisatoriska omstillningar kan
vidare enligt Nikolaou & Vakola (2005) skapa oro och osdkerhet hos ménga, nagot som eventuellt
kan paverka arbetstillfredsstéllelsen, och i sin tur arbetsprestationen. Arbetstillfredsstéllelsen hos
medarbetare péverkas av ett antal hygien- och motivationsfaktorer, enligt Hertzberg (2010).
Hygienfaktorerna bor vara uppfyllda for att medarbetarna inte ska vara missndjda med situationen,
och motivationsfaktorerna dr sedan de som kan motivera och skapa hogre arbetstillfredsstéllelse.
Baserat pa denna teori utvecklades Hackman och Oldhams (1976) situationsteori, som bygger pé
faktorer som sdgs skapa arbetstillfredsstéllelse om de ar uppfyllda. Hackman och Oldham menar att
om dessa faktorer &r tillfredsstillda kommer arbetstillfredsstillelsen att optimeras. Hur
arbetstillfredsstéllelsen hos medarbetare paverkas av distansarbete tas dock inte i beaktning i dessa
modeller. Major et al. (2008) menar att mdjligheten till distansarbete kan ha en positiv paverkan pa
viljan att stanna inom en organisation, samt att majoriteten av respondenterna 1 deras studie dnskade
att deras foretag dkade mojligheten till hemarbete. Callier (2012) menar istéllet, efter rensning for
faktorer sdsom individuella egenskaper, tjdnst och organisation, att hemarbete inte konsekvent
paverkade arbetstillfredsstéllelse varken positivt eller negativt. Callier beskriver vidare att arbete
som sker pa distans under en lingre period kan skapa en kénsla av social isolering, nagot som kan
paverka arbetstillfredsstéllelsen negativt. Lund (2015) bekréftar att den sociala kontakten &ar viktig
for vdlméende hos medarbetare. Vidare skriver de att det inte 4r méngden social aktivitet som &r
avgorande for védlmaende, utan snarare kénslan av ndrhet och tillhorighet (Lund, 2015). De
resonerar dven kring att médnniskor som arbetar hemifrdn inte nédvéndigtvis dr mer tillfreds 1 sitt
arbete, utan snarare att manga kdnner sig ensamma, nedstimda och oproduktiva som en foljd av
distansarbetet. En annan studie av Odlind (2015) visar att internet kan vara ett substitut till de
saknade fysiska sociala kontakterna, och att detta kan ha en positiv effekt pa kinslan av social
tillhdrighet. Tele2:s (2020) enkédtundersdkning, med dver 1000 intervjuer om distansarbete till foljd
av Covid-19, bekriftar att 65% saknar den sociala tillvaron frédn kontoret, nagot som dven bekréftas
1 Regus (2015) omfattande studie dér 64% uppgav att de saknade interaktionen med kollegor. Négot
som dock blir tydligt i undersékningar gillande arbetstillfredsstillelse pd distans, &r att upplevelsen
4r individuell och kan skilja sig markant mellan medarbetare (Regus, 2010). Aven om man arbetar
pa samma arbetsplats med liknande grundforutsittningar, skiljer sig forhéllandena vad géller
individuella forutsdttningar, hemarbetsmiljo, social kontext samt familjekonstellation.

Distansarbetet stiller hogre krav pd chefen, dir dennes formaga att planera arbetet, skapa
samhorighet och mening samt kommunicera via digitala kanaler provas (Svenskt Kvalitetsindex,
2020). Vidare spelar den nidrmsta chefen en avgoérande roll for att medarbetarna ska kdnna sig
sedda, behdvda och for deras mojligheter att uppritthalla sociala kontakter med sina kollegor
(Svenskt Kvalitetsindex, 2020). Ledaren har ddrmed enligt denna studie en viktig roll for
arbetstillfredsstillelsen hos medarbetarna. O "Neill et al. (2009) beskriver hur distansarbete troligtvis
inte dr passande for alla individer, eftersom vissa anstédllda kan ha ett tydligare behov av kontroll
och guidning frén en ledare i utforandet av sitt arbete. Podsakoff et al. (1984) drog slutsatsen att
ledarens forméga att uppréatthélla prestationsforvédntningar, beloningar samt uppfoljning av resultat
forsvagas ndr den fysiska distansen mellan ledare och medarbetare 6kar. I motsats till detta
antagandet, visar dock Neufeld et al. (2008) att fysisk distans inte verkar paverka varken
ledarskapet eller kommunikationseffektiviteten negativt. Enligt tidigare studier dr det séledes svért
att faststdlla i vilka sammanhang fysisk distans mellan ledare och medarbetare péverkar deras



relation. Aven ledarens mojlighet till att utdva ledarskap och skapa goda forutsittningar for
arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna gar att ifrdgaséttas. Nagot man dock kan konstatera ar att
ledarskapet och kommunikationen pa distans eventuellt blir av en annan karaktir, men inte
nddvindigtvis till det sdmre. Vidare verkar det vara individuellt i vilken utstrdckning medarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse pdverkas av att ha sin ledare pa fysiskt avstdnd, samt distansarbete dverlag.
Vad som gor denna studie unik mot tidigare refererade vetenskapliga studier, &r att distansarbetet 1
den nuvarande situationen inte dr sjilvvalt eller efterfragat, utan till stor del patvingat fran hogre
instanser. Utdver detta sammanfaller det obligatoriska hemarbetet med en social distansering dir
den sociala kontexten hos manga drastiskt har foréndrats till f6]jd av pandemin. Dagens situation
med distansarbete, 1 kombination med den sociala distansering som pandemin innebér, dr nagot vi
tidigare inte upplevt och som inte heller studerats. Detta blir ddrmed en studie med en unik
kombination av faktorer som kan paverka hur medarbetarna upplever situationen. Denna studie ska
saledes undersoka hur medarbetarnas arbetstillfredsstillelse har paverkats av att arbetet har forlagts
pa distans under en padgdende pandemi, samt om och hur behovet av ledarskap har foréndrats for att
uppritthdlla denna.

1.2 Syfte och fragestallningar

Studien syftar till att granska hur arbetstillfredsstéllelsen har fordndrats under pandemin nér arbetet
har dvergétt till distans, samt om och hur denna eventuella fordndring i sin tur krdver ett fordndrat
ledarskap for att upprétthalla arbetstillfredsstillelsen 1 denna situation. Genom att intervjua team,
med deras medarbetare och chefer, syftar studien till att ta reda pd om det verkar finnas nagot
samband mellan  omstédllningen  till  distansarbete = och  medarbetarnas  upplevda
arbetstillfredsstédllelse. =~ Denna  studie ska  sdledes undersobka hur medarbetarnas
arbetstillfredsstéllelse har paverkats av att arbetet har forlagts pé distans, under en pigaende
pandemi med social distansering. Utifran detta har studiens fragestéillningar formulerats som foljer:

Hur har medarbetarnas arbetstillfredsstdllelse pdverkats av att arbetet har overgdtt till
distansarbete?

Har det uppstdtt ett behov av fordndrat ledarskap i syfte att vidmakthdlla de anstdlldas
arbetstillfredsstdillelse och i sa fall, hur har ledarskapet fordndrats?

1.3 Avgransningar

Studien har avgriansningar gillande studieobjekt, ddr enbart personer fran ett och samma foretag
intervjuats och studerats i undersokningen. Den begrinsade tidsramen for studien innebar att elva
intervjuer genomfordes, nagot som 1 sitt antal eventuellt paverkar empirins utfall och mojligheten
att faststdlla ett generellt resultat. Ytterligare avgransning finns i tid, d& intervjuerna behandlar
perioden i borjan av 2020, jimfort med november 2020 d& hemarbetet hade pagétt under atta
ménader.



2. Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen presenteras tidigare forskning inom omrddena distansarbete,
arbetstillfredsstdllelse och ledarskap. Inom omrddet arbetstillfredsstillelse presenteras dven tvd
modeller, Herzbergs tvafaktorteori, Hackman & Oldhams modell om job characteristics, som
anvdants for att utforma intervjuguide samt analysera rapportens resultat.

2.1 Distansarbete

De fordndrade forutséttningarna i och med distansarbete har gett hemarbetsmiljon dkad betydelse
for arbetstillfredsstillelsen, och enligt Arbetsmiljoverket (2020) krdvs ett gott samarbete mellan
medarbetare och chefer for att behalla denna. Arbetsmiljon bestir enligt Arbetsmiljoverket av
ergonomi, belysning, akustik, temperatur, samt den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Vidare
skriver de att; “Den organisatoriska arbetsmiljon omfattar villkor och forutsdttningar for arbetet
som inkluderar; ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordelning
av arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar. Den sociala arbetsmiljon handlar om villkor och
forutsdttningar for arbetet som inkluderar socialt samspel, samarbete och socialt stod fran chefer
och kollegor." Arbetsgivaren, tillsammans med skyddsombud, &r enligt arbetsmiljélagen tvungna
att sakerstdlla att kraven uppfylls bade i kontorslokaler och i hemarbetsmiljon nér arbetet sker pa
distans (Arbetsmiljoverket, 2020). Hemarbetsmiljon kan ocksad péverkas av yttre faktorer sdsom
storande omgivning, trdngboddhet, samt svarigheter att utfora arbetsuppgifterna utanfér kontoret.
Skillnaderna 1 hemarbetsmiljéon kan déarfor vara stora 1 arbetsgruppen, vilket kan leda till mindre
jamlika arbetsforhallanden och forutsittningar. Medarbetarna har dven en informell skyldighet att
meddela arbetsgivare eller skyddsombud om det &r ndgot som inte fungerar i hemarbetsmiljon
(Arbetsmiljoverket, 2020). I en situation dér arbetet sker utanfor arbetsgivarens lokaler blir det
sarskilt viktigt, d& arbetsgivaren utan medarbetarens hjilp har begridnsad insyn for att kontrollera
och atgirda arbetsmiljon pd egen hand.

Tele2:s (2020) samt Regus (2015) studier visar att den storsta anledningen till att de flesta delvis
vill aterga till kontoret beror pd avsaknaden av teamkédnsla och social interaktion. Det sociala
samspelet som saknas ndr man arbetar hemifran dr en viktig del av vad som far médnniskor att trivas
pa jobbet (Tele2, 2020; Hertzberg, 2010). Regus studie bekriftade att 64% saknade den sociala
kontakten med kollegor, samt att 38% kénde sig ensamma nir de arbetar hemifran. Likt Regus
studie, bekréftar Tele2 att en majoritet upplever en brist pa socialt utbyte pd grund av distansarbetet,
ndgot som enligt studien har 6kat frdn 58% under véren till 65% 1 november 2020. Deras studie
visar dven att chefer i storre utstrickning @n sina medarbetare foredrar kontoret och visade storre
intentioner att efter pandemin atergé till kontoret jaimfort med medarbetarna. Tele2 drar slutsatsen
att detta eventuellt kan bero pa att man som chef forvéintas vara mer synlig och att detta underlittas
nidr man dr fysiskt nirvarande. Studien visar samtidigt en Okning av effektiviteten, dir 59% i
november uppgav att de arbetar lika effektivt hemifrédn, en 6kning jaimfort med 1 vdras da 50%
svarade detsamma. Trots att medarbetarna generellt verkar sakna det sociala utbytet, dnskade
majoriteten att arbeta mer hemifran dven efter pandemin, med motiveringen att man da har en hogre
effektivitet samt bittre balans mellan arbete och fritid (Tele2, 2020). Daremot visar studien dven att



yngre manniskor generellt trivs simre med att arbeta hemifran, dér allt farre kdnner sig tillfreds med
sin arbetssituation. Lund (2015) och Odlind (2015) menar att ofrivillig ensamhet kan leda till &ngest
och hogre risk for depression. Svenskt Kvalitetsindex (2020) skriver att ledarskapet pd distans
behover fokusera pd medarbetarnas vdlméaende, samt att skapa samhorighet och teamkénsla genom
en tydlig och frekvent kommunikation. Den sociala aspekten dr viktig att ta hédnsyn till, da
arbetstillfredsstillelsen mojligtvis kan forsamras till f61jd av social distansering, ndgot som stods av
Herzbergs et al. (2010) teorier.

2.2 Arbetstillfredsstillelse utifrdn Herzbergs tvafaktorsteori

Sambandet mellan ledarskap och arbetstillfredsstéllelse &r komplext eftersom ménga faktorer
tillsammans kan paverka hur tillfredsstdlld man dr med sitt arbete, utover ledarens paverkan
(Hackman & Oldham, 1976; Herzberg et al., 2010). Herzbergs tvéafaktorteori dr en etablerad teori
pa omrédet arbetstillfredsstillelse, som innefattar tvd faktorer som paverkar motivationen och
tillfredsstéllelsen; motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Hertzberg et al, 2010). Herzberg et al.
menar att man som ledare kan Oka medarbetarnas arbetstillfredsstillelse genom att tillimpa
tvafaktorteorin. Teorin visar att ndr manniskor upplever 1dg arbetstillfredsstillelse var det inte
relaterat till jobbet i1 sig utan istdllet arbetsforhillandet och omgivningen. Dessa sd kallade
hygienfaktorer inkluderar tillsyn, mellanmanskliga relationer, fysiska arbetsforhdllanden, 16n,
foretagspolicy och administrativa metoder, formaner och arbetssidkerhet. Hygienfaktorerna
beskriver Herzberg et al. som preventiva faktorer snarare dn kurativa. Nir hygienfaktorerna sjunker
under en nivd som arbetstagaren anser acceptabel kommer dven arbetstillfredsstéllelsen att sjunka.
Herzberg et al. menar att faktorerna som didremot leder till en hog arbetstillfredsstillelse,
motivationsfaktorerna, dr de som tillfredsstéller de individuella behoven for sjilvforverkligande 1
arbetet, och &r frimst faktorer som &r relaterade till arbetsuppgiften. Motivationsfaktorerna
inkluderar befordran, ansvar, uppmérksamhet, framgang, utvecklingsmojligheter, erkdnnande fran
chefen och kollegor (Hertzberg, 2010). Dessa faktorer motiverar medarbetarna och bidrar till hogre
arbetstillfredsstillelse, vilket 1 sin tur ofta leder till béttre prestationer. Nir hygienfaktorerna ar
uppfyllda kan man som chef med sina medarbetare sitta individuella mal, eftersom wvarje
medarbetares motiverande kontra demotiverande faktorer dr individuella (Hertzberg, 2010). Dock
konstaterade Herzberg et al. att det inte finns nidgon korrelation mellan arbetstillfredsstillelse och
missndje. Darfor kan arbetstillfredsstéllelse inte uppnds endast genom att uppfylla
hygienfaktorerna, utan organisationer maste ocksa arbeta for att oka motivationsfaktorerna
(Hertzberg, 2010). Herzbergs tvafaktorteori &dr grunden till Hackman och Oldhams Job
characteristics model, som belyser vilka karaktirsdrag i ett arbete som tillfredsstéller den anstillde.

2.3 Arbetstillfredsstillelse utifrdn Job Characteristics Model

I “Job Characteristics Model”, framtagen av Hackman och Oldham (1976), konkretiseras de villkor
ett arbete bor ha for att skapa goda forutsittningar for att medarbetare ska bli motiverade. Modellen
specificerar hur utformandet av arbete paverkar arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna, och har
fungerat som ett ramverk for att studera de olika faktorer som gor ett specifikt jobb
tillfredsstdllande. Hackman och Oldhams modell bygger vidare pa Herzbergs et al. (2010) teorier
om hur man kan o©ka motivationsfaktorerna inom organisationer for att uppnd hog
arbetstillfredsstéllelse, genom en konkretiserad interaktion mellan tre variabler. Modellen definierar
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fem centrala karaktirsdrag i jobbet, som 1 sin tur leder till 3 psykologiska tillstind. Dessa leder
sedan enligt modellen till god arbetstillfredsstéllelse och goda arbetsrelaterade resultat sasom; hog
intern arbetsmotivation, hog kénsla av utveckling, hdg arbetstillfredsstéllelse, samt hog
arbetseffektivitet (Hackman & Oldham, 1976). Saledes &r deras teori att, om arbetet har hdg niva av
“core job characteristics” kan det leda till produktiva, motiverade medarbetare med hog niva av
arbetstillfredsstillelse. Dock dr det individuellt vad som paverkar olika medarbetare, och det dr den
individuella upplevelsen kring uppfattningen av arbetssituationen, i modellen kallade “moderators”
som paverkar om det faktiskt leder till goda resultat i praktiken.

HACKMAN & OLDHAM'S
JOB CHARACTERISTICS MODEL

Skill variety Task identity Task significance Autonomy Feedback
Experienced Knowledge
responsibility of of the actual
Meaningfulinees the outcomes of results of the
the work work activities

OUTCOMES
MODERATORS . ngh work motivation
High growth satisfaction
High job satisfaction
High work effectiveness

» Knowledge & skill
» Growth need strenght
* Context satisfaction

Figur 1, Job Characteristics Model (egen illustration av Hackman & Oldhams modell, 1976)

2.3.1 Skill variety

Skill variety behandlar i vilken utstrickning ett jobb innebédr variation, samt hur arbetet krdver
anvindning av flera olika fardigheter hos den anstédllde. En hog niva av skill variety innebér siledes
att individen utvecklar flertalet olika fardigheter for att kunna genomfora sitt arbete. Exempel pa ett
arbete med hog skill variety ér ett som har flera olika arbetsaktiviteter, medan de arbeten som har
lag skill variety innehéller monotona och repetitiva arbetsuppgifter (Hackman & Oldham, 1976).

2.3.2 Task identity

Task identity forklarar i vilken grad man &r delaktig i en hel arbetsprocess fran borjan till slut.
Medarbetare som kénner sig delaktiga i och forstér hela arbetsprocessen, och som kan identifiera ett
fullstdndigt resultat efter slutfort arbete, finner dérfor enligt modellen ofta mer mening med sina
arbetsuppgifter (Hackman & Oldham, 1976). Vid hog task identity ar det sdledes mer sannolikt att
medarbetaren kdnner hog involvering i organisationen som helhet.
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2.3.3 Task significance

Task significance innefattar kdnslan av meningsfullhet 1 arbetet, om man upplever att ens
arbetsuppgifter har ett storre syfte och gor skillnad. Begreppet identifierar i vilken utstrackning
arbetet har en inverkan pa andra inom organisationen och eventuellt en extern paverkan. Vetskapen
om att ens arbete kan ha positiv paverkan pd andra, samt erkdnnandet av detta, kan enligt modellen
vara av stor vikt for kdnslan av meningsfullhet 1 arbetet (Hackman & Oldham, 1979).

2.3.4 Autonomy

Autonomy avser den grad av frihet arbetet ger individuella medarbetare, exempelvis gillande hur
och nédr man ska utfora sina arbetsuppgifter. Nér en anstélld har stor individuell frihet i sitt arbete,
skapas ofta en kénsla av ansvar och meningsfullhet 1 deras jobb. Motsatsen, ett arbete med 14g niva
av autonomi, innebdr att medarbetarna strikt forvéntas folja instruktioner av dverordnade, vilket
ofta minskar kédnslan av ansvar och meningsfullhet (Hackman & Oldham, 1976).

2.3.5 Feedback from job

Feedback innebdar i vilken utstrickning medarbetaren far aterkoppling pa sina utforda
arbetsuppgifter. Detta 6kar medvetenheten hos den enskilde individen om dennes framsteg, vilket
mdjligtvis Okar motivationen och prestationen (Hackman Oldham, 1979). Att genom feedback
uppmuntra goda arbetsprestationer samt ge konstruktiv kritik nir forbattringsmdjligheter finns, 6kar
sannolikheten for hog arbetstillfredsstillelse hos medarbetaren.

2.4 Ledarskap
2.4.1 Definition av ledarskap

Ledaren beskrivs ofta som en enskilt viktig och central aktor for framgéngsrika organisationer, men
ledarskap som begrepp dr mangfacetterat med flera olika accepterade definitioner (Sveningsson &
Alvesson, 2010). Bennis (1959) menar, enligt Sveningsson och Alvesson, att ledarskap dr en
process genom vilken en chef far en underordnad att bete sig i 6nskad riktning. Sveningsson och
Alvesson skriver vidare att Merton (1969) har en aningen mjukare syn pa begreppet, att ledarskap
ar en mellanminsklig relation 1 vilken efterfoljare lyder eftersom de vill det, inte pa grund av att de
maste. Bass (1985) skiljer sig fran ovanstiende, da fordndring &r centralt 1 hans definition.
Ledarskap beskrivs snarare som nagot man utdvar genom att transformera efterfoljare, skapa
visioner och formulera vigen sa att de kan uppna malen (Sveningsson & Alvesson, 2010).

2.4.2 Ledarskap som en process av sammanhang och efterfoljare

Sveningsson och Alvesson (2010) menar att det finns en allmén syn péd chefer som styrande och
med formdga att utmana, driva och fordndra och att framgangar ofta tillskrivs ledaren, dennes
egenskaper och agerande. I ledarskapslitteraturen har efterfoljaren tidigare ofta betraktats som ett
passivt foremal, men Northouse (2004) menar enligt Sveningsson och Alvesson att det ar
nodvéndigt att beakta efterfoljaren for att forstd ledarskapet. De menar att det kridvs efterfoljare,
personer gentemot vilket ledarskapet utovas, for att man ska kunna tala om ledare, darfor blir det
podnglost att tala om ledarskap om efterfoljarna inte accepterar dennes utdvande av ledarskapet
(Sveningsson & Alvesson, 2010). Sveningsson och Alvesson refererar till Hughes m.fl. (2006) som
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menar att ett individuellt anpassat ledarskap leder till motiverade efterfoljare, 6kar arbetsmoralen
och forbattrar prestationerna, vilket i sin tur bidrar till hogre arbetstillfredsstillelse. Ledarskapets
paverkan pad medarbetarnas arbetstillfredsstillelse dr dock endast en av flera faktorer; det &r ett
komplext begrepp som dérfor maste studeras pa individuell nivé (Sveningsson & Alvesson, 2010).

2.4.3 Ledarskap pa distans

Antonakis och Atwater (2002), har delat in begreppet distans i tre olika dimensioner och definierat
dessa som psykosocial distans, fysisk distans samt upplevd frekvens av interaktion mellan ledare
och efterfoljare. Den forsta dimensionen ar upplevd psykosocial distans 1 ledarskapet som beskrivs
som upplevd skillnad i status, auktoritet samt makt mellan ledare och efterfoljare (Bass, 1990,
genom Antonakis och Atwater, 2002). Den andra dimensionen av distans som Antonakis och
Atwater beskriver dr fysisk distans, som definieras av hur langt ifrén eller nira efterfoljarna &r
ledaren. Sveningsson och Alvesson (2010) papekar att det &r viktigt att skilja pa fysisk distans och
psykosocial upplevd distans eftersom dessa nédvandigtvis inte dr synkrona med varandra. Den sista
dimensionen beskrivs som den upplevda frekvensen av interaktion mellan efterfoljare och ledare,
déar hog upplevd frekvens av interaktion gor att efterfoljare kidnner sig ndrmare sin ledare dn de som
upplever lag interaktion, menar Sveningsson och Alvesson. Antonakis och Atwater menar vidare att
fysisk distans kan ha en negativ paverkan pa ledarskapet, exempelvis till f6ljd av att medarbetare
tenderar att anse att ledaren dr mindre aktiv, samt mindre benigen att ge beloningar och erkdnnande
av sina medarbetare nir ledarskapet sker pa distans. Yagil (1998) menar att ledaren, med ett person-
och relationsorienterat ledarskap pa distans, har storre paverkan pa den kollektiva effektiviteten,
snarare dn den individuella effektiviteten. Detta kan tolkas som att ledarskap pa distans tenderar att
fokusera mer pé gruppen som helhet, dir ledaren tappar fokus péd de individuella medarbetarna och
sarskiljandet av den individuella prestationen frdn gruppens prestation som helhet.

2.5 Medarbetarskap och kommunikation

Medarbetarskap som begrepp innebédr en mer ansvarstagande arbetsroll, ddr medarbetarna inbjuds
att dela den formella maktpositionen i organisationen med cheferna (Tengblad, 2009). Ledarskap
ses ur detta perspektiv som en komplex idé, som skapas i relationen mellan medarbetarna, da
medarbetarna exempelvis dven utovar ledarskap over sig sjdlva och varandra. Medarbetarskapet ar
ockséd det som accepterar, formar och aterskapar den foretagskultur som ledare i ett tidigare skede
tagit fram fOr organisationen. Man talar om ledarskap och medarbetarskap som niagot som utdvas i
ett samspel, dér ledaren snarare har en stodjande och coachande roll &n en detaljplanerande, klassisk
chefsroll. Vid en kompetensniva dér personalen &r mer specialiserade én deras 6verordnade chefer,
blir medarbetarskapet ofta viktigt. Medarbetarskap handlar om ansvar och att vara delaktig 1
beslutsproccesser for att paverka den egna utvecklingen, av ledarskapet krdvs darfor ett
kontinuerligt frimjande av sjdlvstindigt tinkande hos medarbetarna (Sveningsson & Alvesson,
2010; Tengblad, 2009). Ledarskapet beskrivs ur medarbetarskapets perspektiv som nagot som
kriaver 6msesidig respekt, och for att detta ska vara mojligt krivs att efterfoljarna frivilligt skapar en
god relation till sin chef (Tengblad, 2009). Medarbetarskapet har sadledes stor paverkan pa
ledarskapets utforande 1 praktiken (Tengblad, 2009). Utover denna relation berdr dven
medarbetarskapet relationen till kollegor och organisationen i stort, likt idén om att ledarskapet &r
en komplex process mellan ledare, efterfoljare och situation (Sveningsson & Alvesson, 2010).
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3. Metod

I det tredje kapitlet redogors valet av undersékningsmetod. Den kvalitativa metoden presenteras
och motiveras, sedan forklaras urvalsprocessen och studiens datainsamling. Avslutningsvis foljer
en diskussion om studiens kvalitet genom metod- och kdllkritik och forskningsetiska
stdllningstaganden.

3.1 Kvalitativ metod

Den valda vetenskapliga metoden for rapporten dr en kvalitativ fallstudie, som syftar till att skapa
en fordjupad forstdelse for det valda &mnet (Bryman, 2018). En kvalitativ studie utfors med fordel
om man med studien Onskar att besvara fragestdllningar utifran deltagarnas perspektiv, och
studieformen skapar eventuellt en djupare och mer nyanserad uppfattning och kontextuell forstaelse
for studiens berérda @mnen (Bryman, 2018). Att endast anvénda ett foretag i fallstudien anses
lampligt for att teorin, savdl som empirin, ska kunna analyseras djupare trots en begransad tidsram.
Rapporten har en abduktiv ansats, vilket innebar att tidigare teori pa omrédet kombineras med egna
empiriska resultat frdn kvalitativa intervjuer, varav analysen intuitivt gradvis har véxt fram (Patel
och Davidson, 2011). Den abduktiva ansatsen innebdr dven i detta fall att empirin frén fallstudien
har jamforts med sekundérdata i form av tidigare studier pa omradet. Studien grundar sig fraimst pa
empiri 1 form av kvalitativa, semistrukturerade intervjuer med chefer och medarbetare som arbetar
pa ett stort svenskt foretag med global verksamhet. Genom att intervjuerna har skett med
medarbetare och chefer frdn samma arbetsplats, kan de jdmforas réttvisande -eftersom
forutséttningarna siledes dr liknande och faktorer som annars stor kan undvikas. Den teoretiska
referensramen, bestdende av forskning pd omradena arbetstillfredsstéllelse och ledarskap, é&r
grunden for badde utformningen av intervjuguiden men dven for analysen av primérdatan.

3.2 Urvalsprocess

3.2.1 Val av litteratur

Den valda litteraturen &r tidigare organisationsteoretisk forskning inom rapportens berérda dmnen:
arbetstillfredsstillelse och ledarskap. Artiklar som bearbetats dr tidigare studier inom de ovan
nidmnda omradena, specifikt inom omrédet distansarbete. Teori och modeller pd omradet har
omsorgsfullt valts ut och bearbetats till fragor till rapportens semistrukturerade intervjuer (Bilaga 1:
intervjuguide). Den anvénda teorin aterfanns genom sokningar pd nyckelorden “job satisfaction”,
“teleworking” och “leadership”, pd databaserna Google Scholar, GUPEA samt Sage Journals. De
vetenskapliga artiklarna har filtrerats med “peer reviewed”, pa svenska referentgranskning, for att
sdkerstilla artiklarnas tillforlitlighet for anvindning. Herzbergs tvéafaktorteori (2010) samt Hackman
och Oldhams (1976) “Job Characteristics Model” ligger till grund for att analysera hur
medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse har paverkats i direkt f6ljd av distansarbetet. Det var ett aktivt
val att inte Oversétta modellen “Job Characteristics Model” till svenska, slutsatsen var att begreppen
tappar sin distinkta betydelse eftersom det &r svért att hitta en kongruent dversittning. Annan
litteratur som anvinds dr bland annat forskningsmetodisk litteratur, for att uppsatsens struktur ska
vara korrekt.
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3.2.2 Val av intervjupersoner

Valet av foretag grundar sig pé access och anpassning till studiens krav (Bryman, 2018). Det valda
foretaget ar ett kunskapsintensivt globalt produktionsforetag vars anstdllda har arbetat hemifran
sedan mars 2020. Valet av intervjupersoner pa foretaget har skett genom ett mélstyrt urval, dér
maélet har varit att hitta team som arbetar med olika arbetsuppgifter. Utgangspunkten var dven att
hitta team som var relativt likvérdiga 1 storlek vad géller antal personer. Anledningen till detta var
for att intervjuerna skulle vara sa réttvist jimforbara som mojligt och enklare att anonymisera. Tre
team med tillhorande chefer har intervjuats, vilket resulterade 1 totalt elva genomférda intervjuer.
De olika teamen har olika arbetsuppgifter som innefattar bland annat controlling, HR-arbete samt
redovisning.

3.3 Datainsamling

Studiens empiri bestar av primédrdata som samlats in via intervjuer. Bade chefer och medarbetare
har intervjuats, for en nyanserad bild om arbetstillfredsstéillelsen pd distans och ledarskapets
eventuella pdverkan pd denna. Néar intervjupersonerna tillfrigades att delta i studien fick de
information om @mnet, samt en forklaring om tillvigagangssittet for deltagandet enligt Brymans
(2018) rekommendation. Ddremot gavs intervjupersonerna ingen djupare information om studien
eller bakgrundsinformation om dmnet, med anledningen av att inte influera svaren och séledes
skapa béttre forutséttningar for att besvara fragestillningarna. Intervjuerna delades upp sé att endast
en av forfattarna holl 1 intervjun, medan den andre forde anteckningar. D4 intervjun genomfordes
digitalt var det fordelaktigt att endast en person hdll 1 intervjun for att minska risken att avbryta
varandra och didrmed forstora intervjuns flyt. I slutet av varje intervju fick den passive forfattaren
stdlla eventuella foljdfragor och ta upp funderingar, for att inte ga miste om nyanserade svar. Alla
intervjuer spelades in for att 1 efterhand kunna lyssnas igenom och for att kunna fora rikliga
anteckningar, men ocksa for att analysera tonfall och svar, ndgot som ar nddvandigt enligt Bryman
(2018). Intervjuerna genomfordes under samma vecka, for skapa sa lika forutsattningar som mojligt
och for att resultatet skulle vara jamforbart i hogre grad. De tekniska forutsittningarna for
intervjuerna var goda fran bada parternas héll, da verktyget Zoom var bekant sedan tidigare och det
fanns en vana vid digitala méten. Mindre tekniska problem med ljud och uppkoppling uppkom vid
vissa videomoten, men ingenting som hade négon storre paverkan pa kvaliteten overlag. En av
intervjuerna genomfordes dock via telefon, till f6ljd av problem med tekniken frin
intervjupersonens hall. Eftersom intervjupersonens ansiktsuttryck och kroppssprak inte kunde
studeras 1 samband med intervjun, kan analysen eventuellt paverkas av intervjupersonens svar samt
uppfattningen om dessa, da samtal Gver telefon eventuellt upplevs annorlunda dn videosamtal i en
intervjusituation. Det gar inte att faststilla om denna eventuella fordndring i svar och dess
uppfattning faktiskt har ndgon méarkbar paverkan pé studiens resultat som helhet.

3.3.1 Sekundéardata

Sekundérdatan hdmtas fran undersokningar, litteratur och vetenskapliga artiklar inom det
organisationsteoretiska omradet. Forskning om omradena arbetstillfredsstillelse och ledarskap
anvands for att kunna utforma den teoretiska ramen samt for att applicera och analysera denna i
relation till empirin. Relevanta artiklar inom @mnet har hittats med hjélp av databaserna Google
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Scholar, GUPEA samt Sage Journals som Goteborgs Universitet ger tillgang till. Aven tidigare
enkétstudier pa omradet distansarbete har anvénts for att skapa djup till analysen. De tidigare
studierna bestir av en omfattande internationell studie utford av Regus (2015), samt en liknande
nationell, senare studie av Tele2 i samarbete med Kantar Sifo (2020). Dessa enkétstudier
komplettera studien med ytterligare information, och har dven varit stod for utformningen av syftet
och fragestillningarna.

3.3.2 Primérdata

Intervjuerna utgor det empiriska underlaget 1 studien. Med hjdlp av den teoretiska referensramen
utformades intervjufrdgor och intervjuerna genomfordes sedan pa ett semistrukturerat sétt for god
mojlighet till jimforelse, intervjupersonerna emellan (Bryman, 2018). Intervjuns utformning
grundar sig pd frdgor som &r baserade pd teorier om arbetssituation, effektivitet,
arbetstillfredsstéllelse, hemarbetsmiljo, ledarskap samt medarbetarskap. Intervjufrigorna
utformades utefter de valda modellerna for att underldtta och nyansera analysen av resultatet.
Fragorna, dir chefer och medarbetare fick mojlighet att jamfora sin arbetssituation fore och under
perioden av distansarbete, var i stor utstrickning utformade s& de bjod in till Sppna och
reflekterande svar av motparten. Enligt Bryman (2018) ger kvalitativa semistrukturerade intervjuer
intervjupersonerna stort utrymme att sjélva fora egna resonemang for att ge fylliga svar vilka gav
goda underlag till senare analys och citering. Foljdfragor stéilldes vid vissa tillfillen for att
intervjupersonerna skulle utveckla sina svar, men 1 6vrigt undveks inblandning for att sékerstélla att
intervjupersonen inte blev alltfor influerad. Foljdfragorna och diskussionerna var inte detsamma i
alla intervjuer, eftersom intervjuerna var av ett semistrukturerat slag och anpassades efter personen
som intervjuades, nidgot som eventuellt leder till att resonemanget och diskussionen blir mer
nyanserad och mer bidragande till analysen (Bryman, 2018). Vidare kunde resultatet presenteras pa
ett strukturerat sitt utifran Herzbergs et al. (2010) samt Hackman & Oldhams (1976) modeller for
att sedan analyseras med dem som grund.

3.3.3 Sammanstéllning av intervjuer

Samtliga intervjuer spelades in och sammanstilldes innan analys for att géra materialet mer
overskadligt. Inspelningarna mojliggjorde att 1 efterhand kunna lyssna om igen, samt for att kunna
ha fullt fokus och lyhérdhet under intervjun. P& sa sétt kunde vélformulerade foljdfragor stillas
utifrdn svaren pd huvudfrdgan. Efter varje intervju sammanstélldes svaren genom transkribering.
Dessa dokument sammanstilldes sedan i ett gemensamt dokument per team, for att strukturerat
kunna gora jimforelser och analysera intervjusvaren. Aven chefernas intervjuer sammanstilldes i
ett dokument per intervju, vilka sedan kopplades samman med deras respektive teams intervjusvar.
Detta gav dven utrymme for att hitta relevanta citat, samt for att ge ett djup till resultat och analys.
Chefernas intervjuer jamfordes dven med varandra for att kunna analysera likheter och skillnader i
ledarskapet. I syfte att f& en dverblick utformades flera kalkylblad i Excel, dir data fran intervjuerna
fordes in. Detta gjorde det lattare att hitta monster i svaren, och vidare analysera resultatet. Fran
denna datasammanstillning utvecklades sedan grafer for att sammanstélla intervjun visuellt, for att
pa ett tydligare sétt kunna finna samband, vilka fordes in i tabellen under avsnittet Empiriskt
resultat och analys (Figur 2).
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Kodat namn Datum Tid Tillvigagangssiitt
Chef A 2020-11-30 51 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare A 2020-11-30 32 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare A 2020-11-30 59 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare A 2020-11-17 42 minuter Videosamtal Zoom
Chef B 2020-12-03 45 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare B 2020-12-01 46 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare B 2020-12-01 42 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare B 2020-12-02 40 minuter Videosamtal Zoom
Chef C 2020-12-08 41 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare C 2020-12-03 36 minuter Videosamtal Zoom
Medarbetare C 2020-12-03 46 minuter Telefonintervju

3.3.4 Forskningsetiska aspekter

Studien tillimpar bade intern och extern anonymitet. Intern anonymitet foreligger eftersom teamen
inte kan identifieras dd inga exakta kidnnetecken framgér i studien. Vidare foreligger dven extern
anonymitet, eftersom fOretaget dr beskrivet pa ett allmint sitt dir det &r svart att identifiera.
Anledningen till att intern och extern anonymitet tillimpas ar for att det inte har betydelse for
studien och dess syfte, samt for att resultatet av studien inte ska leda till interna konflikter pé det
intervjuade foretaget. Anonymisering rekommenderas enligt forskningsetiska principer och minskar
risken for psykisk och/eller integritetsmissig skada eller konflikt (Vetenskapsradet, 2017).
Intervjupersonerna fick information om deras anonymitet vid forfragan om deltagande, som
skickades via mejl samt &terigen innan intervjun startade enligt rekommendationer. Samtliga
intervjupersoner kommer dven att fi den fardiga versionen av studien skickad till sig, som ligger i
linje med Vetenskapsridets rekommendationer (Vetenskapsridet, 2017).

3.3.5 Definitioner

I redovisningen av empirin innebdr bendmningen “intervjupersonerna” bade chefer och medarbetare,
det vill sdga samtliga personer som blev intervjuade. Med begreppet “medarbetare” asyftas saledes inte
cheferna, utan endast medarbetarna. Vidare i studien kommer begreppen “chef” och “ledare” avse
samma person, trots att vissa dr av asikten att dessa begrepp dr sdrskilda. Bendmningarna
SARS-CoV-2, Covid-19, “pandemin” samt “coronapandemin” avser samma betydelse.
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3.4 Empirisk analys

Den insamlade datan analyserades genom att jamfora resultaten av de stillda intervjufrdgorna med
tidigare teori pa det valda dmnesomrddet: arbetstillfredsstéllelse och ledarskap pa distans. Da
intervjuerna var inom olika team, med var sin chef, skapar detta en mojlighet att jamfora de olika
typerna av ledarskap som har praktiserats och hur detta i sin tur har kunnat paverka medarbetarnas
arbetstillfredsstillelse. Genom att jimfora uppfattningen om ledarskapet utan och med fysisk
distans, samt hur cheferna sjidlva uppfattar utévningen av ledarskap, kan slutsatser dras kring hur
mdjligheten till ledarskap har fordndrats och ifall detta padverkat medarbetarna.

3.5 Metod- och kallkritik

Ur ett metodkritiskt perspektiv finns det kritik mot kvalitativa studier, da det trots anpassning kan
skapas subjektiva resultat (Bryman, 2018). Till f6]jd av studiens semistrukturerade utformning, kan
datainsamlingen variera mellan intervjuer och skapa ett resultat som eventuellt kan f& mindre
trovirdighet (Bryman, 2018). Tolkningar av det insamlade resultatet blir sidllan helt objektivt, utan
formas av studiens forfattare vilket kan skada mdjligheten att styrka och konfirmera rapporten
(Bryman, 2018). Vidare har valet att endast anvinda ett foretag begrinsa informationen som
himtats in, d@ den mojligtvis fargas av foretagets individuella konstruktion, vilket kan paverka
studiens palitlighet (Bryman, 2018). Valet av foretag har darfor sannolikt haft paverkan pa
resultatet, exempelvis pd grund av att intervjuerna i detta fall endast har varit med medarbetare
inom foretagets kunskapsintensiva delar. Detta stodjs dven 1 Brymans kritik mot kvalitativa studier,
ddr man menar att med ett litet antal individer i en viss organisation, blir resultatet omojligt att
generalisera till andra miljéer och séledes skapar en bristande sa kallad 6verforbarhet.

Utformningen av intervjufrdgorna har baserats pa tidigare utvalda studier och litteratur och har
mojligtvis darfor haft paverkan pa svaren i1 de utforda intervjuerna. Saledes har det vidare paverkan
pa det empiriska material som sedan analyserats och bidragit till slutsatser och svar pa rapportens
fragestillningar. Att utfora en fallstudie skapar dven det en subjektiv bild av foretagets verksamhet.
I synnerhet frdgor som exempelvis handlar om egen effektivitet och arbetsmoral, eller chefers styre,
kan vara svéra att skapa nagon djupare analys kring. Detta pa grund av att svaren baseras pa en
personlig uppfattning och nddvindigtvis inte dverensstimmer med hur det faktiskt fungerar i
praktiken. Vidare kan den valda tidigare forskningen om arbetstillfredsstillelse och ledarskap pa
distans ifragasittas, dd denna forskning framst baseras pa distansarbete av andra anledningar &n en
patvingande pandemi. Den tidigare forskningen handlar ofta om globala foretag som sjdlvmant har
valt ett fordndrat arbetssitt, och darfor eventuellt har varit battre rustade for nya forutsittningar. 1
den jimforbara teorin, sker distansarbetet mojligtvis endast delvis, under kortare perioder eller hos
en begrinsad del av de anstillda. Dérfor dr teori och sekundédrdata som anvinds i denna studie
eventuellt inte Overforbar pa just denna undersokning, vilket eventuellt kan leda till felaktiga
slutsatser (Bryman, 2018). Vidare kan eventuella etiska problem uppkomma i samband med val av
metod, som huruvida intervjupersonerna kan vara till fullo transparenta och érliga i sina svar, dven
om anonymitet foreligger bade for foretaget och intervjupersonerna.
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4. Empiriskt resultat och analys

I det fjdrde kapitlet redogdrs och analyseras det empiriska resultatet. For att underldtta analys,
delas redogorelsen in utifran samma omrdden som intervjun var uppbyggd kring, utifran studiens
anvdnda teori. Slutligen har en tabell sammanstdllts, i syfte att skapa en overgripande oversikt av
intervjustudiens resultat och analys, samt for att ge en overskadlig sammanfattning.

4.1 Distansarbete
4.1.1 Hemarbetsmiljo

I teorin beskrivs att distansarbete kan ha positiv paverkan pé viljan att stanna inom en organisation
(Major et al. 2008). Detta bekriftas i denna studie, dir majoriteten av intervjupersonerna dnskade
att foretaget 6kade mojligheten till att arbeta hemifran dven efter pandemin. Intervjupersonerna trivs
generellt sett bra 1 sin hemarbetsmiljo och uppger att de med tidens gang har funnit rutiner.
Upplevelsen frén intervjuerna var att foretaget, enligt Arbetsmiljoverkets riktlinjer, sett till att
medarbetarna har en vélfungerande arbetsplats i sin hemarbetsmiljo (Arbetsmiljoverket, 2020).
Intervjupersonerna ombads att beskriva sin hemarbetsmiljo och berétta hur denna paverkade dem i
deras arbetstillfredsstillelse. 73% berittade att de bor i hus, gentemot 27% som bor i ldgenhet.
Majoriteten beskrev att de i hemmet har en separat arbetsplats. For de som bodde storre var detta
antingen 1 ett avskilt rum, exempelvis kontor, och f6r de som inte hade mojlighet till ett separat
kontor utgjorde matbordet arbetsplatsen under dagtid. Samtliga uppgav att de har den utrustning
som de behdver, men en person beskrev att det hen ibland saknade kunde vara positivt:

Medarbetare team A: “Ibland behover jag en skrivare, sa da fdr jag kora till jobbet for att skriva ut,
men det kan jag inte se som en nackdel. Snarare kéinns det positivt att komma ivdg och fa ett avbrott

)

och miljéombyte.’

Majoriteten uppgav att de var ndjda med sin hemarbetsplats och att den péverkade deras
arbetstillfredsstéllelse positivt, endast 27% uttryckte missndje 6ver den. Av de som upplevde att
hemarbetsmiljon inte var optimal, kédnde vissa att det fysiska utrymmet inte var tillrickligt stort,
men for vissa berodde det ddaremot pa att de hade familjemedlemmar som ocksé arbetade hemma
och att man dérfor stordes av varandra. Nagot som skiljer sig fran tidigare studier ar &lderns
paverkan pé arbetstillfredsstillelsen gdllande distansarbetet. Enligt de kompletterande studierna
tenderar unga att trivas simre med att arbeta hemifrin, vilket denna studie inte visat dd resultatet
snarare visar ett samband didr de som dr yngre upplever hogre tillfredsstillelse nu jamfort med
tidigare.

Majoriteten beskrev vidare att de 4r mer stillasittande under en arbetsdag nu jaimfort med tidigare,
déd de flesta upplevde att man rdorde sig mer regelbundet pd kontoret dven om det var ett
stillasittande arbete. Tidigare gick man till kaffeautomaten, restaurangen och till olika motesrum,
nagot som beskrevs som en mer naturlig rorelse under dagen. Majoriteten berittade att de dr mindre
stillasittande nu jamfort med 1 borjan av hemarbetsperioden, och att detta alltsa har forbattrats under
tidens gang. De flesta beskrev hur det ofta hander att man “fastnar” framfor datorn ndr man arbetar
hemma, och slarvar med promenader och pauser. Foretaget har lopande skickat mejl och
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information dir de uppmanar till riktiga pauser, i linje med deras skyldighet att forebygga ohilsa
dven under distansarbetet (Arbetsmiljoverket, 2020). En del beskrev hur de fatt battre vanor med
promenader och annan rorelse medan vissa beskrev sig ha blivit betydligt mer stillasittande.
Generellt verkar det vara individuellt om man pédverkas av foretagets uppmaningar kring rutiner,
men de flesta uppgav att foretagets utskick inte paverkade dem ndmnvirt.

4.1.2 Upplevd effektivitet

Intervjupersonernas arbetsuppgifter beskrevs generellt vara av sddant slag att de utan storre
svérigheter kunde Oversittas till hemarbete. Tva av teamen upplevde att deras uppgifter var exakt
detsamma som tidigare, med den enda skillnaden att den fysiska arbetsplatsen dndrats, med allt vad
det innebir. Ett av teamen har ddremot helt fatt dndra arbetssétt, och beskrev sig vara mer beroende
av omgivningen och kontakt med kollegor under arbetsdagen for att kunna utfora sitt arbete. De
patalade darfor att deras normala arbetssitt storts mer nir de arbetar hemifran, och beskrev att det
fanns mycket tveksamheter i bérjan men som nu klargjorts. Detta gér i linje med studien fran Tele2
(2020), dar respondenterna upplevde att deras effektivitet var hdgre i november 2020 jamf{ort med
under varen samma dr. Det verkar enligt medarbetarna i var studie generellt vara viktigt att chefen
ger en tydlig ram. Detta fOr att arbetet inte ska bli rorigt och for att varje person vet exakt vad hen
ska gora och vad som fOrvéntas av en prestationsmaissigt. Den upplevda effektiviteten beskrivs av
samtliga intervjupersoner till viss del ha blivit battre till f6ljd av béttre fokus eftersom man arbetar
mer ostdrt hemifran, jimfort med i kontorslandskapet. Aven i Tele2:s studie konstaterade man att
majoriteten av medarbetarna Onskade att arbeta mer hemifran dven efter pandemin, nigot som
delvis motiverades av att de upplevde en hogre effektivitet hemma, samt béttre balans mellan arbete
och fritid.

Samtliga i var intervjustudie upplevde att man pa kontoret blev mer stord i sitt arbete, exempelvis
da kollegor kunde avbryta i1 arbetet genom att stélla spontana fragor. Denna “storning” &r eliminerad
vid hemarbetet och dérfor upplevde manga att detta paverkade effektiviteten positivt. Daremot
lyftes det fram att kommunikationens effektivitet delvis har pdverkats negativt. Att i stunden kunna
ga over till en kollega eller lyfta en fraga spontant 1 korridoren ar inte langre mojligt. Det krdvs nu
planerade moten och kommunikation digitalt eller via telefon, dven for de enklaste frdgorna.
Majoriteten av intervjupersonerna beréttade att de nu gér miste om mycket information, idéer och
nétverkande till f6ljd av att de inte langre kan prata spontant vid kaffeautomaten eller sldnga ut en
fraga 1 forbifarten. Detta resultat kan tolkas som att det gér i linje med Neufeld et al. (2008) studie,
som pévisade att fysisk distans inte verkar paverka kommunikationseffektiviteten negativt. A andra
sidan kan man pasta att resultatet inte Gverensstimmer med Neufeld et al., eftersom effektiviteten
dven har paverkats negativt. Slutsatsen blir dirmed att effektiviteten inte gar att méta svart eller vitt,
utan att den &r tviadelad och beroende av flera faktorer. Distansen kommer med bade positiva och
negativa faktorer som pdverkar kommunikationen, ndgot som balanserar slutresultatet. Viktigt att
poidngtera dr dock att, for att upprétthalla kdnslan av ett fungerande kommunikationsflode ar enkla
och smidiga kommunikationsviagar viktiga. Detta inte endast for effektiviteten, utan dven for de
anstilldas vdlmaende enligt teorin. Samtliga var Ooverens om att det spontana informationsflodet
paverkats negativt av distansen:

Medarbetare team B: “Informationsflodet blir helt annorlunda nu nédr man dr hemma till skillnad
fran ndr man dr pad kontoret, nu krdvs istdllet planerat tidsmote. Innan kunde man ta en fraga direkt
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till personen vid kaffemaskinen eller ga till sin kollegas skrivbord. Nu mdste man ringa upp
personen eller mejla, det blir ett storre steg och det hdnder att man da struntar i det istdllet, sa pa
sa sdtt blir det mindre effektivt nu. Det tar ldingre tid att ringa upp dn att stdilla frdagan direkt pa
plats.”

Hur cheferna upplevde sina medarbetares effektivitet skiljde sig en del jamfort med hur effektiva
medarbetarna sjdlva ansdg sig vara. Chefen for team A upplevde att medarbetarna var lika effektiva
nu under hemarbete som pa kontoret. Dock podngterade chef A att hen inte lade sérskilt mycket
fokus pé att méta tid och hur sina medarbetare utforde arbetet, utan storre vikt beskrevs ligga pa
eget ansvar. Hen menade att det inte spelar ndgon roll ndr och hur medarbetaren gor sitt arbete, utan
det viktiga &r att prestationen uppfyller forvéntningarna inom de tydliga ramar som ges. Chefen for
team B upplevde medarbetarna som mindre effektiva och att arbetsdagen verkade flyta ithop. Vidare
upplevde hen viss nonchalans till att arbetstider foljdes, och kinslan var att manga personliga
drenden tog plats dér arbete egentligen ska utforas. Chefen for team C beskrev att hen inte sag nigra
tydliga skillnader i medarbetarnas arbetseffektivitet vid hemarbetet. Hen beréttade att medarbetarna
presterar vad de ska, men papekade att man Over distans inte har koll pa hur de planerar sina
arbetsdagar. Detta kan jdmforas med Yagil (1998), som menar att med ett person- och
relationsorienterat ledarskap pa distans har ledaren storre paverkan pé den kollektiva effektiviteten,
snarare dn den individuella effektiviteten. Chef C antyder pa, likt Yagils teori, att den kollektiva
effektiviteten dr lattare att pdverka pd distans, 4n den individuella.

4.1.3 Socialt

Empirin visar att en majoritet saknar den sociala kontakten som man vanligtvis har pé arbetsplatsen,
vilket gar i1 linje med bade Regus (2015) och Tele2:s studie (2020). Det sociala samspelet med
kollegor minskar 1 samband med att man inte kommunicerar i samma utstrickning som tidigare. For
manga verkade det sociala utbytet pa arbetsplatsen vara en mycket viktig faktor f{or
arbetstillfredsstéllelsen, ndgot som dven stimmer Overens med Herzbergs et al. (2010) teori om
hygienfaktorer. Dessa resultat gar dven 1 linje med studien fran Tele2 (2020) som visade att
majoriteten uppgav att trivseln forsamrats till f6ljd av den minskade sociala interaktionen. Det
sociala utbytet sker naturligt pa arbetsplatsen &ven om man inte har en relation privat. Aven i de fall
déar arbetsuppgifterna ar sjilvstindiga och dd man eventuellt inte har daglig kontakt med sina
kollegor dr det sociala sammanhanget viktigt. I linje med empirin, beskriver dven Callier (2012) att
arbete som sker pd distans under en lidngre period kan skapa en kénsla av social isolering. Detta
minskade sociala utbyte kan i sin tur paverka arbetstillfredsstillelsen hos medarbetarna (Callier,
2012), vilken resultatet 1 var studie ocksd pavisat. Att kunna smaprata vid kaffemaskinen, heja pa
sina kollegor i korridoren eller att dta lunch tillsammans kan bidra till en kénsla av samhorighet,
vilket &r viktigt enligt Lund (2015). Som tidigare ndmnt finns forskning som tyder pa att det inte &r
méngden social aktivitet som dr avgdrande, utan kénslan av nérhet och tillhorighet, samt att internet
faktiskt kan ha en positiv effekt pa kénslan av social tillhorighet (Odlind, 2015). Som nédmnt i teorin
har arbetsgivaren ansvar for medarbetarnas arbetsmiljo dven vid distansarbete, vilket dven
innefattar den organisatoriska och sociala arbetsmiljon (Arbetsmiljoverket, 2020). Arbetsgivaren
har ddrmed ansvar for att det sociala samspelet, samarbetet samt for socialt stod dven da arbetet ar
forlagt pa distans. Vidare har de dven skyldighet att forebygga ohélsa hos medarbetarna, och detta
dven under distansen (Arbetsmiljoverket, 2020). Tva av tre chefer uppgav att de pa grund av denna
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anledning infort digitala fikor for att upprétthdlla kénslan av samhorighet, vilket medarbetarna
beskrev att de uppskattade. Méanga av intervjupersonerna uppgav att vid situationer dd man tidigare
vanligtvis hade tagit kontakt direkt pa kontoret nu uteblir, eftersom man blir tvungen att istillet
ringa eller mejla. Detta visar pé att det finns ett behov av att gora kommunikationsvédgarna enklare
och snabbare for att information och kunskapsutbyte inte ska falla bort nér arbetet utfors pé distans.
Kanske kan det finnas béttre sitt for foretagen att kommunicera internt i det dagliga arbetet pa
distans. Aven efter pandemin kan det vara viktigt med snabba och enkla kommunikationsvigar, dels
for att forbereda sig pa framtida eventuell 6kning av distansarbete, men ocksé for att bibehélla den
sociala samhorigheten.

4.1.4 Balans mellan fritid och arbete

Resultatet i denna studie visar att de personer som var mest missndjda Gver den nuvarande
arbetssituationen var de som dven uppgav att de upplevde ensamhet. Detta dverensstimmer med
Regus studie som visar att 38% kéinde sig ensamma nir de arbetar hemifran. Personlighet verkar
enligt var studie inte spela ndgon roll for hur man upplever distansarbetet, exempelvis om man
uppfattar sig sjdlv som en extrovert person som far energi av sociala interaktioner eller som mer
introvert 1 sin karaktdr. Daremot verkar det spela roll 4ur man far utlopp for sin utdtriktade och
sociala personlighet, om detta dr vid sidan av jobbet eller om jobbet dr ens huvudsakliga sociala
knytpunkt. Likt Tele2:s (2020) studie, uppgav samtliga 1 var studie att de fatt en béttre balans
mellan arbete och fritid under perioden av distansarbetet. Ménga beskrev hur deras fritid har blivit
mer innehéllsrik, da det kidnns mer naturligt med umgénge pd vardagar da stressen kring att kliva
upp till arbetet p4 morgonen minskar. I motsats till detta, beskrev andra intervjupersoner hur
distansarbetet har berévat dem pa deras huvudsakliga sociala tillvaro, vilket kan ha stor paverkan pa
arbetstillfredsstillelsen enligt Herzbergs et al. (2010) teori. Dock beskrev samtliga att de fick mer
fritid som en direkt f6ljd av mindre pendling, samt annan tidseffektivisering till foljd av mojligheten
att utfora privata sysslor eller drenden under arbetstid. Majoriteten av intervjupersonerna upplevde
dven att arbete och fritid kunde flyta ihop, och att kédnslan av att arbetsplatsen och hemmet var
samma kunde vara bdde positivt och negativt;

Medarbetare team A: “I borjan ndr vi jobbade hemifrdn kunde jag bli mer stérd av att vara hemma,
man sldngde in en tvdtt eller borjade dammsuga ett rum. Men nu upplever jag att mina rutiner blir
mer klara och att jag har bdttre disciplin. Nu tycker jag att jag jobbar vildigt bra och effektivt

’

hemma.’

4.1.5 Arbetsgivarens ansvar

Arbetsgivaren har, som ndmnt i teorin, ett ansvar att forebygga dalig hemarbetsmiljé och ohélsa,
och det &r saledes av stor vikt att foretaget ser over och foljer upp sina medarbetares méende dven
nir de inte befinner sig pd arbetsplatsen (Arbetsmiljoverket, 2020). Intervjupersonerna i var studie
har hemarbetsmiljoer som varierar mycket, men enligt Arbetsmiljoverkets rekommendationer samt
skyldigheter 1 arbetsmiljolagen, verkar foretaget i samarbete med medarbetarna utfora ett gott arbete
for att uppfylla kraven for en god arbetsmiljé &ven hemma hos medarbetarna. Alla som ér anstédllda
via fOretaget, forutom konsulter, fick ett bidrag for att kopa in det som de behovde utdver
standardutrustningen som till exempel dator och tillbehor. Ménga av intervjupersonerna hade
utnyttjat detta bidrag for att kopa in sddant som de ansig sig behdva. Dock kvarstar skillnader i
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storlek pé bostad, och mgjligheten till ett hemmakontor likt det pa arbetsplatsen. Det skiljer sig d&ven
i familjeforhallanden, samt om dessa familjemedlemmar arbetar eller studerar hemma. Skillnader
finns dven i den sociala tillvaron utanfor arbetet, samt den sociala tillvaron man tidigare har haft pa
arbetsplatsen. Dessa faktorer dr svara for foretaget att ha ndgon insyn i samt paverka, trots att det &r
deras skyldighet tillsammans med medarbetarna. Den intervjuperson som upplevde mest avsaknad
av sociala kontakter bodde sjdlv och uppgav att stor del av dennes sociala tillvaro i vanliga fall sker
pa arbetsplatsen, vilket kan ha en stor inverkan pa den upplevda kénslan av social isolering. Chefen
for denna anstillda uttryckte oro dver hens arbetstillfredsstillelse, om distansarbetet fortsétter under
en langre tid. Detta tyder pd en medvetenhet hos chefen om den anstélldes situation, vilket borde
vara en god grund for chefen att komma fram till en l6sning for att bibehdlla den sociala
interaktionen inom teamet.

4.1.6 Sammanfattning distansarbete 1 hemarbetsmiljo

Studien visar att tvd utmirkande faktorer paverkar effektiviteten hemma; minskad effektivitet till
foljd av hogre trosklar vid kommunikation med kollegor, samt 6kad effektivitet till f6ljd av ostort
arbete eftersom kommunikation med kollegor minskat. Intervjupersonerna beskrev séledes tva sidor
av samma mynt, det som faktiskt 6kade effektiviteten var ocksa samma faktor som beskrevs minska
den. Om detta visar sig vara fallet i &ven mer storskaliga studier, dr det nagot som foretag bor ta
med sig och forsoka finna losningar till eftersom kommunikationen 4r en viktig del for att utfora ett
effektivt arbete. En informell effektivitetsminskning beskrivs ocksé av intervjupersonerna, genom
ett minskat informationsflode och saledes ett minskat kunskapsutbyte kollegor emellan nér det inte
langre sker naturliga méten. Detta kan saledes indirekt paverka medarbetarnas output och foretagets
utveckling framét, samt medarbetarnas upplevda arbetstillfredsstillelse. Faktorerna som paverkar
effektiviteten verkar alla enligt vér studie ha paverkan pd den upplevda arbetstillfredsstillelsen, men
flera faktorer kunde ha péverkan i bade positiv och negativ bemirkelse beroende pa individuella
skillnader. Att ha familj hemma kunde vara positivt ur en social synvinkel, samt att man
uppskattade att f4 mer tid med familjen. Samtidigt kunde detta beskrivas som ett storningsmoment,
dir platsbrist eller moten kunde krocka och stora varandra. Att sakna den sociala tillvaron pa
kontoret kunde bidra negativt, men samtidigt fick vissa ett mer socialt liv utanfér och mer tid till
familjen, samt slapp langa pendlingsresor till och fran jobbet. Framforallt fanns det pa detta omrade
stora individuella skillnader, personer med liknande forutsittningar kunde beskriva situationen ur
olika perspektiv. Vad den ena tyckte var positivt sdg den andra som negativt, trots att de i teorin
borde ha haft liknande upplevelser av sina situationer. Skillnader hiar kunde exempelvis vara om
man sedan tidigare hade en stor del av sitt sociala ndtverk pé kontoret i kollegor, eller om man
framforallt hade det utanfor arbetslivet.

4.2 Arbetstillfredsstillelse utifrdn Herzbergs tvafaktorsteori

Studiens resultat visar att det finns en skillnad i arbetstillfredsstéllelsen nu under hemarbetet jamfort
med nér arbetet var forlagt pa kontoret. Studien visar ocksd att det finns en stor spridning i hur
intervjupersonerna upplever distansarbetet, dér vissa trivs mycket bra med det och andra inte trivs
alls med att arbeta hemifran. Detta gar i linje med teorin dir Callier (2012) menade pa att hemarbete
inte konsekvent paverkade arbetstillfredsstéllelse varken positivt eller negativt. Det forekom viss
skillnad i medarbetarnas upplevda arbetstillfredsstéllelse och effektivitet jamfort med respektive
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teams chefs uppfattning om densamma hos medarbetarna. Enligt Herzberg et al. (2010) &r det forsta
steget for att uppnd arbetstillfredsstéllelse, att identifiera och eliminera demotiverande
hygienfaktorer pa arbetsplatsen, dar den fysiska arbetsplatsen kan klassas som sadan. Nir missndje
med hygienfaktorerna édr eliminerade kan chefen sedan arbeta med motivationsfaktorer for oka
motivationen och arbetstillfredsstéllelsen hos de anstidllda. Hos vissa medarbetare kunde ett
missndje géllande hemarbetsmiljon, det vill sdga en hygienfaktor, identifieras. Det fanns dven en
oro fran vissa anstéllda kring det pagaende anstéllningsstoppet pa foretaget, samt huruvida man
skulle fa behalla jobbet pa grund av den allmidnna osdkerheten i omvérlden. Anstillningstrygghet ér
ockséd en viktig hygienfaktor i Herzbergs et al. modell. Detta dr dock inte nagot som cheferna i
denna studie kan péverka eftersom pandemin och dess péfoljder ligger utanfor mellanchefers
kontroll. Andra hygienfaktorer som i detta fall dr aktuella, och som till viss del har paverkats av
distansen, &r ledarskap och mellanménskliga relationer. Dessa faktorer har paverkats negativt
alternativt fordndrats, under distansarbetet, detta pd& grund av fordndrad mojlighet till
kommunikation. Medarbetarskapet och ledarskapet beskrivs av alla intervjupersonerna vara svarare
att utdva 1 och med den fysiska distansen. Det kan sdledes vara av stor vikt for cheferna att forst
arbetar med dessa mer grundldggande hygienfaktorer, for att sedan kunna motivera medarbetarna
och sitta individuella mél som skapar ett langsiktigt hallbart arbete pa distans.

Missndje med en hygienfaktor som exempelvis den fysiska arbetsplatsen, gillde i denna studie
frimst medarbetare som trivdes mindre bra med att arbeta hemma. Att forsoka motivera dessa
medarbetare genom motivationsfaktorer blir saledes svart enligt Herzbergs et al. teori, da en
grundldggande hygienfaktor inte dr uppnédd. Hygienfaktorer som ror den sociala biten, géllande
ledarskap och mellanménskliga relationer, kan dédremot eventuellt paverkas av ledare eller foretaget.
Losningar diskuterades i intervjuerna, exempelvis digitala fikor, luncher eller att motas upp for
utomhusaktiviteter for att stirka den sociala tillvaron. Problemet beskrevs av chefen i team B som
att alla inte hade samma behov av sociala kontakter med kollegorna och dirfor inte ville “jobba” pé
fritiden. Detta beskrevs da eventuellt bli en krock nir familjesituationen ser olika ut mellan
medarbetarna. En 16sning hade kunnat vara att dessa traffar var frivilliga, men enligt samma chef
uppstod da ett problem med att de som egentligen inte vill, istéllet kdnner social press fran resten av
gruppen. Detta gar dé 1 sin tur ut 6ver den som efterfrigar sociala ssmmankomster, som dd berdvas
denna mojlighet till social interaktion med sina kollegor. Forslagsvis kan alla typer av aktiviteter
forlaggas pa betald arbetstid, for att inte skapa missndje gillande forlorad fritid och pa sa vis kan
hela gruppen delta, vilket dkar teambuildingen. Det dr befogat att spekulera 1 om detta, utdver
arbetsgivarens ansvar for arbetsmiljon, utifran teorier om arbetstillfredsstéllelse faktiskt kan dka
produktiviteten mer @n kostnaden for den tid som dessa sociala aktiviteter tar i ansprdk. Detta ar
dock ett beslut som antagligen behéver komma uppifran organisationen.

Arbetstillfredsstillelse kan dock inte uppnés endast genom att eliminera de ovan ndmnda
paverkande hygienfaktorerna utan organisationer maste ocksd arbeta for att Oka
motivationsfaktorerna (Hertzberg et al., 2010). Vissa av de motivationsfaktorer som har mojlighet
att paverka arbetstillfredsstillelsen positivt kan anses vara paverkade av den rddande situationen.
Mojligheten till utveckling och befordran dr delvis stoppad dé foretaget befinner sig i en situation
dir begrinsningar for tillfillet rdder. Feedback och bekréftelse ar faktorer som har formaga att
motivera och skapa arbetstillfredsstéllelse, enligt Hertzberg et al. (2010). Detta dverensstimmer
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bade med den teoretiska referensramen och empirin, som visar att feedback och bekriftelse ar
svérare att genomfora och sker mindre frekvent i praktiken. Eget ansvar ser Hertzberg et al. vidare
som en motivationsfaktor. Aven om medarbetarna upplever hdg niva av sjilvstindighet i arbetet,
kan det i praktiken finnas en storre misstinksamhet och krav pd rapportering fran medarbetarna, nér
de inte befinner sig 1 kontorets lokaler, vilket kan pdverka denna faktor negativt. Dock upplevdes
inte tendenser av utdkad dvervakning hos medarbetarna i denna studie.

4.3 Arbetstillfredsstéllelse utifran Job Characteristic Model

Den del av intervjuerna som berdrde arbetstillfredsstéllelsen utifran Job Characteristics Model
syftade till att skapa forstéelse for hur de anstédllda upplevde sin anstillning och sina arbetsuppgifter
fore pandemin, jamfort med under den pdgaende situationen med arbete pa distans. Genom att
anvinda denna modell blev det tydligare vad hemarbetet hade for reell paverkan pa
intervjupersonernas instdllning till hemarbete och dess paverkan pé arbetstillfredsstillelsen. Om en
intervjuperson exempelvis redan innan omstdllningen till hemarbetet hade en negativ instéllning till
sin arbetssituation, kunde det eventuellt ha paverkat resultatet av undersokningen. Déarfor var det av
stor vikt att kunna jidmfora upplevda skillnader med utgangspunkt i perioden innan pandemin,
jamfort med under pandemin. Teamen beskrev generellt en god arbetstillfredsstillelse utifran
modellen och dven goda arbetsrelaterade resultat (Hackman & Oldham 1976). Skillnader mellan
distansarbete och arbete pa kontoret identifierades, men pé de flesta omrdden kompenserades
nackdelar med fordelar och skapade ett oforéndrat eller forbattrat slutresultat. Saledes verkar
Hackman och Oldhams teori om att da arbetet har hog nivé av core job characteristics, kan detta
leda till produktiva och motiverade medarbetare med hog niva av arbetstillfredsstéllelse. Dock visar
studiens resultat att det dr individuellt vad som péverkar olika medarbetare, och att det som tidigare
ndmnt dr hur de sjdlva uppfattar sin arbetssituation som péaverkar om det leder till goda resultat.
Utfallet i1 resultatet Overensstimmer ddarmed med Hackman och Oldhams teori, gillande att
individuella “moderators” paverkar den individuella upplevelsen av jobbets karaktarsdrag. Eftersom
det finns vissa identifierade problem med hygienfaktorer som inte blir uppfyllda for en del
medarbetare under distansen, skulle detta kunna vara en orsak som blockerar jobb-karaktirsdragen 1
modellen att skapa arbetstillfredsstéllelse. Samtidigt som, for de medarbetare som inte har nagra
sddana problem med ouppfyllda hygienfaktorer, kommer arbetstillfredsstéillelsen och
arbetsprestationen troligtvis paverkas positivt (Herzberg et al., 2010; Hackman & Oldham, 1976).

4.3.1 Skill variety

Inom omradet skill variety stdlldes intervjufragor om mdojligheterna till karridrutveckling, utbildning
inom foOretaget, samt upplevd variation i1 arbetet. Géillande mojligheter till karridrutveckling
beskrevs det av samtliga som nigot som definitivt fanns inom foretaget, men att mojligheterna
varierar stort inom organisationen. Alla tre teamen beskrev goda mdjligheter att vidareutvecklas
inom sitt arbetsomrade samt att kunna ta sig an nya projekt for att bredda sin kompetens. Foretaget
beskrevs ha goda utbildningsmdjligheter, bdde via interna och externa kurser samt program sasom
LinkedIn Learning. Ett av teamen beskrev att de arbetade inom en “supporttjdnst” och att
mojligheterna att kldttra vertikalt darfor var svéra, men att mojligheter for utbildning och att véixa
horisontellt var goda. Att utvecklas var enligt samtliga en mdojlighet genom ambition och planering,
samt tydlighet kring varfér man har anvindning av utbildningar i sin nuvarande tjénst eller ndgon
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tjdnst man aspirerar att nd. Av de andra teamen beskrevs foretaget ha tydliga specifikationer for vad
som krdvs for att arbeta pa vissa funktioner inom foretaget och att man pd egen hand far ha
ambitionsnivan for att géra det som krévs. En del av intervjupersonerna beskrev hur pandemin
paverkat mojligheterna till karridrutveckling bland annat genom att foretaget vid intervjuernas
tidpunkt hade anstéllningsstopp, som en direkt konsekvens av den rddande pandemin.

Gillande intervjupersonernas upplevda variation i arbetet, beskrev tva av teamen sina uppgifter som
véldigt varierande och stimulerande, medan det tredje beskrev sina uppgifter och arbetsdagar som
mer monotona. De som hade mer varierande arbetsuppgifter var mer stimulerade i sitt arbete och
beskrev att detta hade positiv inverkan pa den upplevda arbetstillfredsstéllelsen. Av de personer
som beskrev sina arbetsuppgifter som monotona, fanns det bdde dem som visade missnoje over
detta men ocksa dem som visade hog arbetstillfredsstéllelse, trots snarlika arbetsuppgifter. Av
denna anledning ar det svart att i detta fall pasté att det finns ett samband mellan arbetsuppgiftens
art och arbetstillfredsstéllelse, grundat pd resultatet i denna studie. Didremot kan man se en
indikation pa att variationen 1 arbetsuppgifterna paverkar hur stimulerade medarbetarna kénner sig 1
arbetet, dd de som beskrev sina arbetsuppgifter som varierande papekade att detta var viktigt for
deras arbetstillfredsstéllelse. For att vidare kunna finna ett tydligare samband hade fler och mer
omfattande intervjuer kravts.

Cheferna i teamen arbetade sjélva till viss del med samma arbetsuppgifter som sina respektive team,
och beskrev sig inte ha nagon storre auktoritir makt. De beskrev sina medarbetares mojligheter till
varierande arbetsuppgifter som goda. De beskrev ocksa likt medarbetarna att om ambitionen finns,
har man mdjligheter att utvecklas och kléttra inom foretaget. Chefen for team A beskrev hur
vidareutveckling inom foretaget dr drivet av ett stort egenansvar. Alla chefer beskrev i linje med
detta hur deras vég till chefskapet var ndgonting de uppnétt, eftersom de haft viljan och ambitionen
samt gjort vad som kréivts enligt plan for att nd dit. Chefen i team A forklarade att det inte &r chefen
som ska berdtta vilken utbildning man ska gé, utan att det bottnar i vilken vision man har 1 sitt
arbetsliv om man vill avancera uppat. Visioner och mal om hogre positioner eller vidareutveckling
sker genom att medarbetaren, tillsammans med sin chef, tar fram en utvecklingsplan for att na de
uppsatta malen. Foretaget verkar ha en strukturerad planeringsmodell for hur man utvecklas och
gora karridr inom foretaget. Denna bygger pa eget ansvar och ambition, och att strukturera vigen dit
man ville genom foretagets krav och forvdntningar. Detta kan, enligt bade Hackman och Oldham
(1976) samt Herzberg et al. (2010), vara en stark motivator som skapar arbetstillfredsstéllelse, men
som tidigare ndmnt beror det pa individens egen upplevelse av situationen.

4.3.2 Task identity

Intervjuns frdgor kopplade till begreppet task identity handlade om att uppskatta sin motivation
infor arbetet, samt hur denna fordndrats under pandemin jamfort med tidigare. Motivationen hos
intervjupersonerna var sammantaget hog, och det var endast sma skillnader till f61jd av hemarbetet
som kunde identifieras i studien. Ett av teamen upplevde hdgre motivation, ndgot som beskrevs som
en direkt f6ljd av hemarbetet, medan manga i de andra teamen upplevde samma nivé av motivation
som innan pandemin. Dock var det en person som beskrev att motivationen forsdmrats som en
direkt foljd av distansarbete. Anledningen beskrevs vara bristen av den sociala kontakten hen
annars fatt via arbetsplatsen. Personen lyfte dock att hemarbetet fort med sig andra fordelar som
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eventuellt kunde vara motiverade, men att nackdelarna var overvigande. Samma person tyckte
samtidigt att motivationen Okat pd grund av andra faktorer som exempelvis storre frihet under
arbetsdagen. Denna motiverande faktor dr ndgot som kinns igen fran bada de anvdnda modellerna
(Hackman & Oldham, 1976; Hertzberg 2010). Att majoriteten uppgav samma eller hogre
motivation forklarades med de fordelar hemarbetet forde med sig: minskad pendling, mer sémn,
samt att arbetsdagen slutade direkt de stingde ner datorn. De beskrev dven att de fatt en mer social
tillvaro genom att hemarbetet underléttar mojligheten att umgas med vénner och familj eftersom tid,
som man annars hade lagt pd exempelvis pendling, frigérs. Manga uppgav att de kidnde sig mer
stressade till en borjan dé allt var nytt och ingen visste hur arbetet skulle fungera pa distans, men
allt eftersom detta klargjordes och medarbetarna hittade rutiner, uppgav ménga att de istillet kénner
mindre stress och mer motivation nu jaimfort med tidigare. Medarbetarna uppgav att chefen har liten
mdjlighet att paverka den upplevda motivationen infor arbetet. Manga upplevde istéllet att det
fraimst var andra faktorer som paverkade, likt de som beskrivs i studiens modeller. Chefen for team
A beskrev att den monetdra delen av motivationen, géllande 16n och bonus, dr hirt reglerad av
foretaget. Cheferna for team A och C beskrev samstdmmigt att de generellt upplevde medarbetarna
som motiverade. Chef A beskrev hur hen forsokte motivera genom ett konstruktivt feedback-tank:

“Jag forsoker fa medarbetarna att sjdilva tinka igenom olika saker innan de kommer till mig. Jag
forsoker fd mina medarbetare att sjilva losa problemet forst for att sedan ga till mig som chef om
man inte lyckas fa svaret sjdlv.”

Chef A beskrev vidare hur hen forsoker rotera arbetsuppgifterna si gott det gar inom gruppen for att
halla motivationen uppe:

“Jag tycker motivation och effektivitet fungerar lika bra under distansarbete. Jag ser inga
neddtgdende trender vad giller motivation eller arbetsprestation utan det rullar pa som forut. Jag
har en ganska trygg grupp ocksda och de vet vad som forvintas och de har hittat sina platser i

)

gruppen. Jag forsoker ocksd vara tydlig med att vi gor det tillsammans.’

Chef A och C upplevde att motivationen var ofordndrad, Chef B uppgav didremot att hen inte
upplevde sina medarbetare som lika motiverade och drivna under distansarbetet som tidigare.
Denna uppfattning dverensstimmer med att medarbetarna i team B upplevde ldgre motivation 1
relation till de andra teamen, samt att det var storre andel hygienfaktorer som beskrevs vara
paverkade for personerna i detta team (Herzberg et al., 2010). Chefen for team B beskrev en
minskning av medarbetarnas motivation generellt, men att hen upplevde en stor variation pa
individuell niva. Vidare forklarar hen att drivet och ambitionen hos medarbetare har forsdmrats till
foljd av hemarbetet:

Chef B: “Min chef gav tipset att jag ska fokusera pd output och inte pd tiden de ldgger ner, och det
har hen vdldigt rdtt i. Det viktiga i slutdndan dr ju dnda att jobbet blir gjort; Det dr inte tiden vi ska
mdta utan deras output. Det dr svart att forsoka hitta ett driv hos personer ndr de inte dr drivna

’

sjdlva.’
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Hughes m.fl. (2006) menar pé att ett person- och relationsbaserat ledarskap leder till motiverade
efterfoljare och forbattrar prestationerna, vilket bidrar till hogre arbetstillfredsstéllelse. Detta kan
eventuellt vara ndgot som brister i detta fall d& medarbetarna inte upplever att cheferna har
mdjlighet att paverka deras motivation. Daremot dr, som tidigare ndmnt, ledare och efterfoljare en
komplex process dir efterfoljaren mdiste vara mottagliga for att ledarskapet ska fungera
(Sveningsson & Alvesson, 2010). Ledaren har siledes inte mer effektivitet i sitt ledarskap &n vad
efterfoljarna tillater denne att ha, vilket studiens empiri pavisar (Sveningsson & Alvesson, 2010).

4.3.3 Task significance

Under omradet task significance ombads intervjupersonerna att tinka efter hur meningsfullt deras
arbete kéinns. Fragan stélldes 6ppet med utrymme att tolka sjdlv, och av den anledningen blev
resultatet svarare att analysera. I denna fraga efterfrdgades ocksd en jaimforelse om nigon skillnad
hade uppstétt till f6ljd av radande situation. Att kéinna meningsfullhet inf6r sitt dagliga arbete kan
tolkas exempelvis som att man bidrar och stdttar sina kollegor i det dagliga arbetet, men ocksa som
att man bidrar till ett hogre syfte eller att vardagen dr meningsfull (Hackman & Oldham 1976).
Majoriteten av intervjupersonerna upplevde deras arbete som meningsfullt, men samtidigt papekade
de flesta att deras arbetsroll inte var essentiell for foretagets overlevnad. Generellt kdnde alla dnda
att de pa nagot sétt bidrog till foretaget i stort. Team C kidnde mindre meningsfullhet i sitt arbete dn
de andra teamen. Att dessa medarbetare upplevde ldgre niva av meningsfullhet, berodde bade pa
arbetsuppgifternas art som paverkats av den radande situationen, men ocksa for att de inte upplevde
sin tjinst som betydelsefull jamfort med andra tjdnster i foretaget. En del av intervjupersonerna
lyfte dven fram att det kiindes meningsfullt att dverhuvudtaget ha ett arbete 1 dessa tider, for att fa
en mening i sin tillvaro.

4.3.4 Autonomy

Modellens begrepp autonomy syftar till att undersoka graden av upplevd sjilvstindighet hos
intervjupersonerna i det dagliga arbetet. Majoriteten av medarbetarna beskrev en hog grad av
sjalvstyre, ndgot som chef A och chef B bekriftade da de beskrev sig leda med frihet under ansvar.
Samtliga chefer framholl att deras medarbetare inte har hoga krav péd att rapportera till chefen.
Medarbetarna i team A och B upplevde samtliga att de gavs ett stort sjélvstyre och var alla mycket
tillfredsstdllda med det. Chefen och medarbetarna f6r team A och B upplevde samtliga att kraven
och forviantningarna pd medarbetarna ar tydlig, men att man i utférandet och tillvigagingssittet far
stor frihet. Detta visar pa en stor nivd av autonomi hos intervjupersonerna enligt Hackman &
Oldhams modell (1976). Ett av teamen uppgav dock att de rapporterade dagligen till den nidrmsta
chefen, dir en medarbetare berittade att foretaget, och framforallt chefen, méter prestationen och
effektiviteten vildigt mycket. Medarbetaren menar darfor att styrningen delvis kan bli lite rigid,
med mycket regler och statistik som stindigt méts och betygssitts, vilket inte stimmer 6verens med
chefens uppfattning. Vidare upplevde dock de flesta intervjupersonerna lag niva av dvervakning i
sitt dagliga arbete. Majoriteten av medarbetarna upplevde ytterst lite tvang till att rapportera till sin
nidrmsta chef, och de beskrev samstdmmigt att foretaget litar pd individerna och att man har hog
grad av sjdlvstindighet. Da foretaget tidigare beskrivits som en platt organisation, gar detta vil 1
hand med teorierna kring medarbetarskap, och att de anstillda sjdlva ansvarar for sitt upplidgg och
att mota forvintningar pa prestation. Medarbetarna i team A och B beskrevs som specialister pa
sina omraden och cheferna for dessa team sa dérfor att de inte ville ldgga sig i arbetet for mycket.
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Dessa chefer berittade dven att de uppmuntrade sina medarbetare att ta egna beslut, dock inom
deras befogenheter, likt Hackman och Oldhams teorier (1976). Medarbetarna i team C beréttade, till
skillnad fran foregdende team, att de forde en stindig rapportering till chefen och att de hade
sifferbaserade uppfoljningsmoten veckovis, dér de rapporterade och presenterade vad de gjort under
veckan. Det beskrevs att man varje vecka gick igenom och kontrollerade vad man hade gjort och att
man dérefter fick en lista pa vad man astadkommit:

Medarbetare team C: “Foretaget dr fantastiskt pd det sdttet att de litar pa individerna till 100
procent. Men de vill stindigt mdta saker och ha kontroll, vilket gér att det blir en rigid mur framfor
en. Det dr lite for mdnga regler angdende hur man jobbar, statistik pd vad man har gjort, hur man
genomfor sitt arbete. Detta har jag inte upplevt pa andra foretag.”

I och med den fysiska distansen som hemarbetet innebér, har mojligheterna till direkt 6vervakning
minskat. Att den generella tilliten till de anstdllda har fortsatt &ven under distans verkar upplevas
positivt for medarbetarnas arbetstillfredsstillelse, vilket teorin stodjer (Hackman & Oldham, 1976).
Det finns en tydlighet 1 vad som forvédntas av en, och darfor blir sjdlvstyrningen och det egna
ansvaret sjdlvklart likt teorierna kring medarbetarskap (Tengblad, 2006).

4.3.5 Feedback

Samtliga team beréttade att de far obligatorisk feedback en géng om éret, dir man gér igenom de
individuella malen. Annars beskrivs feedback som att det ges spontant om de gjort nagot bra, nagot
som idag enbart sker over digitala kanaler. Mellan teamen, men &ven inom teamen, var det valdigt
stora skillnader angdende om man uppskattade feedback eller inte. Majoriteten beskrev sig
uppskatta feedback, och bad om feedback regelbundet utéver den som chefen gav spontant eller
genom planerade utvecklingssamtal. De dnskade mer och tydligare feedback:

Medarbetare team C: “Ibland hade jag uppskattat att fa mer uppmuntran och feedback nédr man har
gjort ett bra jobb, men det dr inget jag har sagt pd ett allvarligt sditt utan bara hintat lite. Jag hade
uppskattat om min chef forstod hur mdnniskor reagerar och gett mer verbalt berém.”

Chefen for team B beskriver att det har krivts ett stort individuellt anpassade nir det kommer till
hur man ger medarbetarna feedback, da hen har sett stora skillnader i det upplevda behovet men
ockséd hur medarbetarna mottagit feedbacken. Chef A och C verkar ha en liknande héllning mot alla
medarbetarna, om det inte tydligt efterfragas nagot annat. Det blir dven tydligt under intervjuerna
med medarbetarna att det finns en stor spridning i1 behovet av feedback och konstruktiv kritik. En
medarbetare beskrev hur hen upplever att feedback blir viktigare nér arbetet sker pd distans:

Medarbetare team B: “Feedbacken blir dn mer viktig att podingtera, eftersom man kan inte ldsa av
pd samma sdtt over digitala kanaler som man kan i verkligheten. Det blir inte lika tydligt, man ser
inga leenden eller ansiktsuttryck. Ddrfor krdvs en okad tydlighet ndr vi inte ses.”

Feedback, precis som de andra kommunikativa delarna, verkar i linje med teorin av (Bass, 1990;
Napier & Ferris, 1993 genom Howell & Merenda, 1999) paverkas negativt av den fysiska distansen
mellan ledare och medarbetare. Distansen skapar en hogre troskel for kommunikation mellan chef
och medarbetare, da det aldrig sker nagra spontana méten. Feedbacken verkar darfor krava utforlig

29



planering for att upprétthélla den nivan som 6nskas hos de flesta av medarbetarna. Det behovs en
okad tydlighet, da kroppssprék, ansiktsuttryck och tonldgen kan bli svarldsta over digitala kanaler.
Precis som Podsakoff et al (1984) beskrev, visar resultatet hér hur ledarens formaga att upprétthalla
overenskommelser, ge beloningar samt géra uppfoljningar av resultat kan minska nér den fysiska
distansen Okar. Glappet mellan medarbetarnas 6nskan om mer feedback och chefernas upplevelse
av mingden feedback de ger, verkar ocksd paverkas av den fysiska distansens begrinsning i
kommunikation. Detta kan kopplas till Antonakis & AtwaterS (2002) teorier kring hur den fysiska
distansen péverkar hur medarbetarna i stérre grad upplever ledare som mindre aktiva, samt mindre
bendgna att ge beloningar och erkénnande av sina medarbetare. I linje med O Neill et al, (2009) kan
feedback vara en av de delar som gor att distansarbete inte passar alla, om de exempelvis har ett
tydligare behov av guidning fran en ledare i utforandet av sitt arbete. Aven Yagil (1998) menar att
distansen innebér mer fokus pa det kollektiva &n det individuella, och att ledaren kan tappa fokus pa
de individuella medarbetarna. Sarskiljandet av den individuella prestationen frdn gruppens
prestation som helhet beskrivs enligt teorin dven bli svarare med distansen. Detta dr nagot som
medarbetarna har mérkt av, sarskilt team A som berdttade att chefen inte lade mycket fokus pé
individen, utan snarare pa gruppen som helhet. Det ska dock understrykas att flera medarbetare
onskade en hogre niva av och mer frekvent feedback flera redan innan distansarbetet. Darfor kan
det vara av stor vikt for cheferna att under distansen se till att uppritta fler feedback-moten, samt att
cheferna ar tydliga i sin kommunikation nir feedbacken sker i digitala kanaler, for att undvika
missforstand och missndje. Majoriteten av intervjupersonerna i var studie upplever, precis som de
anvdnda modellerna tyder pa, att feedback ar en viktig del for deras upplevda arbetstillfredsstillelse,
och darfor ar detta viktigt for cheferna att utvardera och arbeta mer med.

4.4 Ledarskap

Enligt teorin passar distansarbete eventuellt inte alla individer som tidigare ndmnt, da vissa
anstéllda kan ha ett storre behov av kontroll och guidning av en ledare (O'Neill et al., 2009). Att
distansarbete inte passar alla individer &r tydligt dven 1 var studie, men nigot som inte gar att
bekrifta &r om det framst dr ledarskapet som péverkar detta. Nagot som didremot lyftes fram och
uppfattades under intervjuerna var att de tidigare bristerna i ledarskapet blev dnnu tydligare under
distansarbetet. Detta gar emot de tidigare studier som visar att fysisk distans inte paverkar varken
ledarskapet eller kommunikationseffektivitet negativt (Neufeld et al, 2008). Bass (1990), genom
Antonakis och Atwater (2002), beskriver den upplevda psykosociala distansen i ledarskapet som
skillnad 1 status, auktoritet och makt mellan ledare och efterfoljare. Foretaget beskrivs av bade
medarbetare och chefer som en platt organisation, med ett horisontellt snarare an vertikalt
organisationsschema. Den studerade organisationen kan darfor beskrivas som en sadan dér
medarbetare och chefer har 18g niva av psykosocial distans, eftersom medarbetarna upplever sig
ganska nira ledaren vad géller auktoritet, makt och status. Som tidigare nimnt beskrevs frihet under
ansvar vara ledord for cheferna 1 team A och B, nigot de beskrev var av stor vikt under
distansarbetet. Medarbetarna beskrev ocksé att friheten innebér fa krav pa rapportering upp till chef
och att det finns en stor tillit gentemot medarbetarna:

Chef A: “Arbetsprestationen forvintas vara samma som om man suttit pd kontoret. Men
ledarskapsmdissigt forvintas det att man som chef dr mer flexibel i sitt ledarskap. Jag dr ganska
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“platt” som chef och forsoker halla ett ledarskap som préglas av frihet under ansvar. Mitt mal dr
att fa de som rapporterar till mig att vixa sjdlva.”

Majoriteten av medarbetarna beskriver att de har mindre kontakt med sin chef under distansarbetet
Jjamfort med nér de var pa plats pd kontoret, och att de hade dnskat mer kontakt. En del beskriver
hur de uttryckligt har efterfragat detta, men att det inte skett ndgon fordndring, medan vissa menar
att de eventuellt inte har varit speciellt tydliga 1 sina dnskemal. Utifran definitionerna av distans
innebdr en hog frekvens av interaktion att efterfoljarna kdnner sig ndrmare sin ledare dn de som
upplever lag frekvens av interaktion (Svenningsson & Alvesson). Vidare kan som nidmnt den
fysiska distansen dven paverka ledarskapet negativt, till f6ljd av att medarbetare i storre grad
tenderar att anse ledarna som mindre aktiva (Antonakis och Atwater, 2002). I linje med detta
uttryckte manga av medarbetarna att chefen var mer frdnvarande an tidigare och simre pé att ge
feedback. Det fanns ingen tydlig &sikt kring att ndgon av cheferna gjorde ett sdmre arbete, utan
endast att distansen kridvde tydligare kommunikation, feedback och uppmuntran for att uppna
samma effekt som pa kontoret. Detta Gverensstimmer med Svenskt Kvalitetsindex (2020) som
beskrev att ledarskapet pa distans behover fokusera pa medarbetarnas vdlméaende, samt att skapa
samhorighet och teamkénsla genom en tydlig och frekvent kommunikation. Enligt Tele2:s studie
(2020), kring att chefer i storre utstrickning @n medarbetare vill arbeta pd kontoret, kunde detta
eventuellt bero pd att man som chef forvéntas vara mer synlig och att detta underldttas nir man ar
fysiskt nérvarande. Detta stimmer 6verens med vad chef B berittade, att hen i vanliga fall alltid
borjade dagen med att gd runt och prata med sitt team och vara synlig. Detta beskrev chefen som
viktigt, och att det &r en av anledningarna till att hen vill aterga till kontoret, &tminstone delvis. En
av cheferna berittade vidare hur hen forsokte inféra en gemensam lunch for att frimja den sociala
samhorigheten. Aktiviteten kunde dock aldrig genomforas, eftersom vissa medarbetare i teamet
motsatte sig detta med anledning av att de ansag att lunchen var fritid, och att fritiden séledes togs 1
ansprdk. Dock var det andra i teamet som uppskattade denna idé, men som gick miste om denna
sociala traff eftersom chefen 1 slutdndan stillde in lunchmdétet pa grund av motséttningarna.

Chef B: “Ledarskapet handlar mycket om att jonglera mellan olika behov och forséka hitta en
medelvig, vilket betyder att ingen dr helt nojd men alla dr nojda 6ver nagot.”

Denna situation exemplifierar problematiken som Sveningsson och Alvesson (2010) skriver om, att
chefen forsoker utova sitt ledarskap, men misslyckas pa grund av att efterféljarna inte accepterar
utovandet. De menar att ledarskap &r en process av sammanhang och efterfoljare, och att chefen inte
har mer effektivitet i sitt ledarskap dn vad medarbetarna tillater (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Av denna anledning dr det viktigt att beakta efterfoljaren, 1 detta fallet medarbetarna, for att forsta
ledarskapet, som Northouse (2004) menar, genom Sveningsson och Alvesson. P4 sé sitt kan man
dra slutsatsen att det vidare &r mycket viktigt att anpassa sitt ledarskap utifrdn efterfoljarna for att
ledarskapet ska bli framgangsrikt. Cheferna beskrev samtliga att de upplever att de anpassar sig pa
individniva efter sitt team, men att det kan vara svart att hitta en balans som uppfyller allas behov,
men som samtidigt ger alla samma fOrutséttningar. Ett ytterligare problem som kan uppstd under
distansen, &r att en aktiv chef dven kan uppfattas som 6vervakande och krdavande, och en chef som
utovar ledarskap med “frihet under ansvar” eventuellt ses som frdnvarande och inaktiv.
Ledarskapets goda visioner kan siledes i kontexten med efterfoljarna forvriangas och fa ett oonskat
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resultat. Ingen av cheferna har upplevt att medarbetarna onskar mer kontakt eller feedback &n vad
de har idag, men samtliga chefer papekar att det &r svart att 6ver digitala kanaler uppfatta
medarbetarnas behov. De beskrev att det verkar krdvas en annan typ av lyhordhet och tydlighet nér
man dr chef pa distans. Alla chefer beskrev sig vara tillgdngliga for sina medarbetare, och
fortydligade att de darfor onskar att bli kontaktade om nigon saknar ndgot i deras ledarskap som de
sjdlva inte uppfattar. Nér intervjupersonerna fick svara pa vad de upplevde som chefens viktigaste
roll vid ledarskap pa distans, ansag alla att rollen numera ar av mer social karaktir &n tidigare.
Sveningsson och Alvesson (2010) skriver att Hughes m.fl. (2006) drar slutsatsen att person- och
relationsorienterat ledarskap i ménga fall leder till motiverade efterfoljare som Okar arbetsmoralen
och forbéttrar prestationerna, vilket i1 sin tur bidrar till hogre arbetstillfredsstillelse. Ledaren anses
séledes ha en viktig roll i arbetstillfredsstillelsen gillande de sociala relationerna hos medarbetarna.
Detta gér i linje med Parmler, (Svenskt Kvalitetsindex, 2020), som menar pa att chefen spelar en av
avgorande roll for att medarbetarna ska kinna sig uppmérksammade och for att uppritthdlla den
sociala kontakten med sina kollegor under distansen:

Chef B: “Jag tror den viktigaste rollen chefen har i denna situation dr att vara navet i gruppen, for
att hdlla samman teamet.”

Om distansen skapar en svérighet att bedriva ett ledarskap som paverkar medarbetarna i positiv
riktning, krdver distansen ett vél fungerande sjédlvledarskap pd individuell nivd. Eventuellt leder
detta till ett mindre behov av en ledare under distansen, da dess mojlighet till paverkan dnda blir
valdigt begrinsad. Detta dr ndgot som 1 studien varit tydligt d& de intervjuade medarbetarna har
varit erfarna och trygga i sina arbetsroller, och sjdlv utformat sitt arbete till stor del, nagot som
ocksa bekréftas av cheferna. Utifran resultatet &r det team som verkar mest njda med sin chef team
B. Som chef uppfattas och beskrivs hen som bédde relationsorienterad men med ett lika stort fokus
pa prestation. Vidare uppfattas denna chef som den som mest aktivt jobbat med att utveckla och
forma sitt ledarskap, och anstringt sig for att fa ett fungerande ledarskap pa distans. Hiar kan man
tydligt se en ledare som forstatt behovet av ett individanpassat ledarskap, samt & mén om att
uppfylla medarbetarnas behov av en stodjande chef som dr aktiv i sin kommunikation. Slutligen kan
man Overlag se att med distansarbete i detta foretag, dir medarbetarna besitter en hog profession, att
medarbetarna framforallt Onskar en ledare som &r kommunikativ, stodjande och ser till
medarbetarnas individuella behov och prestationer. Det verkar vara av stor vikt att ledaren forstar
det tydliga behovet att individualisera sin stodjande roll for varje medarbetare ska uppfatta att ha ett
bra ledarskap, samt for att behalla en niva av hog arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna. Vad som
dock inte har gatt att utldsa fran resultatet, d&r om det utovade ledarskapet i praktiken faktiskt har
kunnat paverka medarbetarnas prestationer och effektivitet i distansarbetet.

4.5 Medarbetarskap och kommunikation

Kénslan av medarbetarskap upplevs tydligt i de intervjuade teamen, och utifran beskrivningarna
verkar det gélla genomgaende inom foretaget. Bilden som formedlas dr att medarbetare och chefer
arbetar demokratiskt och ofta tar gemensamma beslut som leder arbetet framét. Som tidigare namnt
beskriver medarbetarna 1ag nivd av krav pa rapportering till chefer, samt att cheferna delvis utfor
liknande arbetsuppgifter som deras team. Cheferna i vér studie skapar utrymme for medarbetarna
att dela den formella maktpositionen i foretaget, och medarbetarna har forhéllandevis hog
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kompetensniva. Medarbetarna dr specialiserade, aktiva och ansvarstagande, ndgot som gar 1 linje
med teorin kring ett vil fungerande medarbetarskap (Tengblad, 2006). Cheferna beskriver sig
vidare vilja frimja sjdlvstindigt tdnkande hos medarbetarna, och medarbetarna bekriftar hur de
involveras 1 beslutsfattande processer, och att de sjédlva far styra och planera sitt arbete. Precis som i
teorin verkar ocksd medarbetarskapet i de intervjuade teamen ha stor paverkan pd ledarskapets
utforande 1 praktiken (Tengblad, 2006). Samtliga intervjupersoner upplevde att medarbetarskapet,
och kommunikationen medarbetare emellan, har fordndrats till foljd av hemarbetet. De beskrev att
det inte blir samma smaprat och “networking” som tidigare, utan att man endast kontaktar varandra
gillande arbetsrelaterade frdgor och dmnen. Samtliga beskrev att de har mindre kontakt med sina
kollegor under distansarbetet jamfort med néir de var pé plats pa kontoret. Hélften 6nskade vidare
att de hade mer kontakt, dels av sociala skdl och dels av anledningen att det kunde underlétta
arbetsprocessen och effektiviteten. Medarbetarskap skapas 1 den sociala kontexten pa arbetsplatsen,
i teamkénslan och kontakten med andra kollegor. Dessa faktorer beskrivs som tidigare nimnt vara
véldigt svara att uppréitthdlla enbart genom digitala moten. Manga upplevde att mer social kontakt
behovs for att behalla teamkénslan och medarbetarskapet pé distans over tid. Enligt Herzbergs et al.
(2010) motivationsteorier ar erkdnnande fran chefen och kollegor viktigt i kénslan av
arbetstillfredsstillelse, och darfor kan minskad mojlighet att upprétthélla medarbetarskapet paverka
denna faktor negativt. Det var stor spridning bland intervjupersonerna géllande hur ofta man
pratade med sina kollegor. Vissa beskrev hur de holl en daglig kontakt med de flesta i sitt team,
medan andra kunde ga flera dagar utan en enda social kontakt med négon kollega. Vissa beskrev
hur de hade nédra kontakt med en specifik kollega, antingen av sociala skil eller pad grund av att
denne kollega besatt ndgon expertis som man behdvde 1 sitt arbete. Chef A beskrev svarigheten att
inom gruppen behélla teamkénslan:

“Den storsta utmaningen som chef under distansarbete dr att behalla gruppdynamiken levande.
Det blir lite fragmenterat och inte det naturliga motet, vilket eventuellt kan erodera
grupptillhorigheten om detta kommer pdga under lang tid. Grupptillhorigheten dr viktigare for
vissa dn for andra; vissa har ett jdttestort behov av att kinna grupptillhorighet och andra har det
inte. Men om man har en grupp ddr alla har ett stort behov av att kdnna grupptillhorighet, sa kan
det vara en stor utmaning for manga chefer.”

Négot som &r tydligt dr att de team som fortsatt med storre mangd planerade méoten for socialt
umginge, utover mdten med strikt arbetsrelaterad agenda, verkar uppleva hogre niva av
samhorighet och teamkénsla. Detta kan kopplas till studier kring att den upplevda nivan av social
tillvaro inte behdver vara densamma som den faktiska sociala interaktionen, och att man genom
digitala mdten helt eller delvis kan skapa en tillvaro som kommer néra den fysiska sociala nérvaron
som kontoret innebdr (Lund, 2015; Odlind 2015). I studierna menar man att internet kan ha en
positiv effekt pa kdnslan av social tillhorighet. Detta betyder att de digitala métena med social
agenda, som for vissa kanske verkar ha liten betydelse och kidnns onddiga, kan ha stor paverkan pa
hur man upplever teamkénslan, kontakten med kollegor och i sin tur medarbetarskapets utveckling.
Det kan vara rimligt att fundera pd om detta i sin tur d&ven underléttar for chefens mojligheter att
utfora gott och effektivt ledarskap, om den upplevda sociala kontakten fortfarande &r stark under
distansarbetet.
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Faktorer for Forindring Forklaring till Hantering av Forslag till ytterligare
arbetstillfreds- under forindring av forindringen fran atgirder
stillelse distansen distansarbetet chef/foretaget
Majoritet uppskattar Bidrag till forutséttningar i Erbjuda analys av
Bittre distansarbete & Onskar hemmiljon hemarbetsmilj6 & atgérder
Arbetsmiljo + delvis distansarbete dven Utveckling av nytt Informera om god
Samre efter pandemin. arbetssitt med tiden hemarbetsmiljo
Samarbete med fackliga
organisationer
Biittre Bittre social tillvaro pa Digitala méten utan Fler digitala moten for
Social tillvaro + fritiden, minskad social arbetsrelaterad agenda Okad social tillvaro
Samre tillvaro genom arbetet Digitala event, After Work
Kommunikation Mindre nitverkande Inga direkta atgérder Uppmuntra medarbetare att
medarbetare & Samre Krivs mer anstringning forutom digitala fikor i kontakta varandra, arbeta
Medarbetarskap Inga fysiska moten vissa team med teamkénsla
Saknar kontakt Cheferna 6ppna for Kommunicera med
Kommunikation Chefer upplever feedback och fordndring medarbetarna for att fa ratt
Chef & Samre medarbetare som ndjda Overensstimmer med bild av behoven.
Ledarskap Svarighet att se behov medarbetarnas upplevelse. Testa nya digitala verktyg
Endast digital HR och facket ger rad for kommunikation
kommunikation Utvidrdera & utveckla
Fortsatta mdjligheter till Instruktioner for Uppmuntra till utveckling
Variation Of6randrad kompetensutveckling fungerande distansarbete Rotera arbetsuppgifter
genom utbildning & Liknande arbetssétt Foresla utvecklingsplan
avancemang hemma som pa kontor och passande mal
Hog motivation nir HR-avdelningen &r aktiv Mal och uppfoljningar
Motivation Bittre hygienfaktorerna &r Cheferna forsoker se Uppmuntra utveckling
uppfyllda, behov och motivera Fler utvecklingssamtal
Mer frihet
Hog niva meningsfullhet. Inga uppfattade atgirder Hitta vdgar att uppmuntra
Meningsfullhet Of6réndrad “Att ha ett syfte” fran foretag eller chef och skapa meningsfullhet
Behalla jobb i dessa tider och ett syfte med arbetet
Stor sjélvstandighet och Chef och foretag litar pa Visa tillgdnglighet och
Autonomi generellt 14g niva av krav anstéllda och uppmuntrar stod som chef men fortsatt
Bittre pé rapportering till sjélvsténdigt arbete. ha tillit till medarbetarnas
Lég 6vervakning i hemmet Ger stdd om efterfragat sjdlvstyre
Krévs tydligare, mer Planerade feedback-méten Mer méten for feedback
Feedback Sémre frekvent feedback till foljd i varierande mangd Tydligare i hur man ger

av mindre spontan, enbart
digital kommunikation

Utvérderar séttet man ger
feedback pa & mottagande

feedback
Riktlinjer frén foretaget
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5. Slutsats och diskussion

I det avslutande kapitlet presenteras studiens slutsats och diskussion. Problemformuleringen och
frdgestdllningarna besvaras och utifran studiens resultat. Slutsatserna analyseras och kopplas
sedan till studiens modeller som dr underlag for teorin.

Hur har medarbetarnas arbetstillfredsstdllelse pdaverkats av att arbetet har overgdtt till
distansarbete?

Majoriteten av medarbetarna, inklusive cheferna, trivs med att arbeta pa distans och vill fortsétta
med distansarbete dven efter pandemin om foretaget tilldter. Arbetstillfredsstillelsen dr generellt
sett hog hos intervjupersonerna under distansarbetet. Néstan alla dr 6verens om att det optimala
vore att delvis arbeta hemifrdn och delvis fran kontoret, da de flesta uppgav att de saknar den
sociala samhorigheten och kontakten med kollegor, vilken &r svér att tillgodose likvardigt digitalt.
Det som studien visat dr det storsta problemet vid distansarbetet, i linje med tidigare liknande
studier, &r just den sociala kontakten, kdnslan av samhorighet och gruppsammanhallning i teamet.
Studien visar ocksa att det blir vildigt ojamlikt mellan kollegor vid hemarbete eftersom familje- och
livssituationen kan se mycket olika ut. Manga har familjemedlemmar som ocksa arbetar hemifrin,
nagot som stundtals upplevs som ett problem samtidigt som det uppskattas utifran den sociala
aspekten. Méinga uppger att arbetsplatsen dr det stille som man inhdmtar energi och social
interaktion. Nér denna sociala aspekt forsvinner och ersétts med endast digitala moten, faller en
viktig del av arbetstillfredsstéllelsen bort. Detta paverkar medarbetarna olika utifrdn hur
livssituationen ser ut vid sidan av jobbet, och for de som har ett begrinsat socialt sammanhang
utanfor jobbet blir detta ett stort problem om man ar en person som behdver en aktiv social tillvaro.
Detta forsvaras ytterligare genom pandemins restriktioner for social samvaro som sammanfaller
med distansarbetet. De olika forhdllandena pa hemmaplan blir tydligare under distansarbetet och
risken dr stor att de givna forutsittningarna for en god arbetstillfredsstéllelse blir mycket ojdmlika.
Vidare har studien inte visat ndgon tydlig korrelation utifrdan om intervjupersonerna uppger sig vara
extroverta eller introverta, och om de har stort eller litet behov av sociala interaktioner med om man
trivs med distansarbetet. Hur ofta man har digitala m&ten har inte heller kunnat visa nagot direkt
samband med nivén av upplevd arbetstillfredsstéllelse, diremot har minga berittat att de uppskattar
digitala mdten som berdr annat dn arbetsrelaterade saker.

Ur Herzbergs et al. (2010) tvafaktormodell for arbetstillfredsstillelse kunde missndje identifieras
gillande faktorerna hemarbetsmiljo, anstdllningstrygghet, ledarskap och mellanménskliga
relationer. Som tidigare ndmnt dr det troligt att detta kan pdverka motivationsfaktorerna hos
medarbetarna, och saledes arbetstillfredsstillelsen, vilket man ocksa kunde se i resultatet. Gillande
motivationsfaktorerna fanns ocksa identifierade brister, dir exempelvis mgjligheten till utveckling
och befordran delvis numera dr begridnsad. Vidare dr dven bade feedback och bekriftelse, enligt
bade teori och empiri, svérare att genomfora och mindre frekventa i praktiken under distansarbete.
Eget ansvar dr dnnu en motivationsfaktor, och d&ven om medarbetarna upplever en hog niva av
sjdlvstidndighet 1 arbetet, kan det finnas en storre misstanksamhet och krav pd rapportering fran
medarbetarna nir de inte befinner sig pa kontoret. Manga av medarbetarna upplevde dock snarare
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ett storre eget ansvar och sjdlvstyre 1 sitt arbete ndr de arbetar hemifrén, vilket i detta fall paverkar
denna motivationsfaktor positivt.

Utifrdn Job Characteristics Model kunde distansen paverka den upplevda arbetstillfredsstéllelsen
utifrdn modellens faktorer. Géllande omrddet skill variety, upplevde intervjupersonerna generellt
goda mgjligheter till utveckling inom foretaget. Distansen har dock begrinsat dessa mojligheter till
viss del, da anstillningar och utbildningar inte utférs i samma grad. Géllande den upplevda
variationen 1 arbetet var majoriteten tillfredsstidllda med arbetsuppgifterna, och upplevde inte att
distansen markant paverkat detta 4t ndgot hall. I omrddet task identity handlade det om hur
motiverade intervjupersonerna var i sitt arbete. Majoriteten uppgav samma eller hdgre motivation
under distansen, nagot som forklarades av minskad pendling, mer somn, samt att arbetsdagen
slutade direkt de stingde ner datorn. De som beskrev sig ha fatt hogre motivation, sa dven att de fatt
en mer social tillvaro genom att hemarbetet underldttar mojligheten att umgés med vinner och
familj, eftersom tid frigdrs. Av de som upplevde ldgre motivation, kunde man hérleda denna
minskade motivation till tva av Herzbergs et al. (2010) hygienfaktorer: mellanménskliga relationer
och fysiska arbetsforhallanden. Likt modellen dr det svért att kdnna motivation om man inte forst
uppfyller hygienfaktorerna. Inom omradet task significance behandlades meningsfullhet, varav
majoriteten av intervjupersonerna upplevde att deras arbete var meningsfullt, innan som under
pandemin. I ett av teamen hade dock denna kinsla till viss del paverkats av distansen, ndgot som
beskrevs bero pa arbetsuppgifternas art som paverkats av den rddande situationen, men ocksé for att
de generellt upplevde sin tjanst mindre betydelsefull jamfort med andra tjdnster 1 foretaget. Alla 1
studien upplever en hog arbetstillfredsstillelse inom omradet anatomi 1 arbetet. Distansen har inte
skapat ndgon markbar 6kad overvakning frdn chefernas hall, utan man upplever en generell tillit
frén cheferna likt den man haft pa kontoret. Distansarbetet har &ven 6kat mojligheterna till att sjdlv
planera sina dagar och sittet man utfor sitt arbete pd, vilket kan ses som positivt sett till
arbetstillfredsstéllelsen. Feedbacken upplevs av alla ha blivit sdmre, detta pd grund av att
kommunikationen pé distans inte blir lika tydlig och frekvent. Bdde medarbetarna och cheferna
forsoker fortsatt hitta vigar som ska underlitta denna typen av kommunikation, samt vara mer
aktiva i efterfrdgan av feedback for att nd sina behov.

Har det uppstdtt ett behov av fordndrat ledarskap i syfte att vidmakthdlla de anstdlldas
arbetstillfredsstdillelse och i sa fall, hur har ledarskapet fordndrats?

Cheferna ser olika behov for sitt team och har skilda upplédgg kring att frimja den sociala delen av
arbetet, ndgot som inte alltid visat sig dverensstimma med medarbetarnas upplevda behov. Studien
har identifierat ett behov av forbéttring samt tydligare och mer frekvent kommunikation mellan
chefer och medarbetare. Cheferna bor se sin skyldighet som en social stédperson, och pé individuell
niva se de behov som finns hos respektive medarbetare. Detta bor vara nagot som foretaget tydligt
kommunicerar ut, vilket gar i linje med teorierna kring ledarskap pa distans. Hur bristen pé social
gemenskap 1 arbetet har paverkat upplevelsen av distansarbetet skiljer sig markant mellan
medarbetarna. Dérfor har studien inte kunnat klargdra om chefen alltid har nagon péverkan pa detta
omrade, utan det verkar snarare vara individuellt utifran personlighet och livssituation.
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Det som enligt denna studie har paverkat arbetstillfredsstéllelsen mest, och som har visat ett direkt
samband till hur ofta man Onskar arbeta hemifran jamfort med pa kontoret, dr hur stort socialt
umginge man har utanfor arbetet. Det sociala sammanhanget pa fritiden verkar vara den enskilt
storsta faktorn kring hur tillfredsstélld man &r 1 sitt arbete idag, ndr man inte lingre fir den sociala
interaktionen via arbetet. Till f6ljd av den fordndrade situationen har studien visat att det krévs att
ledarskapet anpassas for att arbetstillfredsstillelse, vdlméende och gruppsammanhéllning ska
bibehallas. Chefens roll har, eller bor utifran studiens resultat, dndras till att bli mer socialt
samordnande eftersom detta krévs till foljd av medarbetarnas fordndrade situation. Frén cheferna
krévs en individanpassning i ledarskapet for att tillgodose varje medarbetares behov. Det krédvs dven
en ldngtgdende tydlighet i kommunikationen och utdvandet av ledarskapet nér allt sker digitalt.
Négot cheferna hade kunnat gora for att motverka social isolering, men ocksa for att bidra till gott
vialméaende och fysisk aktivitet, hade kunnat vara att initiera fysiska sociala aktiviteter, exempelvis
promenader regelbundet under arbetstid. Under pandemin kan detta dock bli problematiskt eftersom
ménniskor avrads att minska sociala kontakter. Man kan som chef istéllet anordna gemensamma
luncher eller frukostar regelbundet digitalt. Ett eventuellt problem med detta kan vara att alla inte
har samma behov, och vill ddrav inte “jobba” pa fritiden, nagot som studien visat. Om mdgjligheten
finns kan sociala aktiviteter med fordel istillet genomf6ras under arbetstid, for att medarbetarna inte
ska behova ta sin fritid 1 ansprak.

Majoriteten av intervjupersonerna tror att foretag kommer fortsétta att delvis arbeta hemifran dven
efter pandemin. Utdver detta papekar samtliga att manga delar av arbetssittet troligtvis &r
permanent fordndrat, exempelvis med hur affarsresor, moten och utbildningar genomfors framgent.
En viktig skillnad kan vara att framtida distansarbete inte sker samtidigt som en pagéende pandemi.
Att brottas med de sociala svarigheterna dr da eventuellt inte ett lika stort problem, dd mojligheterna
till socialt umgénge pa fritiden &r storre. En minoritet trodde, och ville, tvirtom att arbetssituationen
atergar till ursprungsliget diar samtliga medarbetare arbetar pa kontoret. De sig inte distansarbete
som en langsiktigt fungerande 16sning, utan papekade vikten av att behélla struktur, effektivitet och
social interaktion. Det &r rimligt att forvénta sig att problem med hygien- och motivationsfaktorer,
samt faktorer ur Hackman och Oldhams (1976) modell, &r nigot som foretag maste hitta béttre
16sningar pa4 om distansarbete Ar hir for att stanna. Aven om tekniska forutsittningar och
effektivitet har visat sig fungera smidigt, 4r nog de flesta Gverens om att vi manniskor 4r sociala
varelser som behover interaktion med andra ménniskor utanfor den digitala sfiren, om an 1 olika
utstrackning. Fortsatt forskning pa omradet dr att vinta i takt med att organisationer eventuellt
stdller om till ett mer permanent distansbaserat arbetssitt.

5.1 Kritik till den egna studien

Denna studie har genomforts under en tidsperiod om atta veckor, vilket gor att avgransning har
gjorts 1 studiens omfattning. Studien har fokuserat pd intervjuer med tre team om elva personer, pa
ett och samma foretag. Den smala omfattningen gor att nagra generella slutsatser dr svara att dra,
ddremot kan studien visa indikationer pa foreteelser och behov inom det aktuella foretaget, men
ocksa for alla som arbetar pd distans. Dérav kan slutsatserna vara applicerbara dven for andra
organisationer som befinner sig i samma situation. For att ge mer tyngd till studien och for att
kunna dra en mer generell slutsats hade studien behdvt vara storre och mer omfattande. Att ha utfort
en grundlidggande intervjustudie 1 borjan av perioden med distansarbete, for att sedan genomfoéra
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ytterligare en intervjustudie nadgra manader senare, hade underléttat analysen. Att dven ha en
grundldggande insikt i den upplevda arbetstillfredsstéllelsen innan foretaget stillde om till
distansarbete hade ocksé varit en fordel. Nagot som ocksd hade kunnat ge mer tyngd till studien &r
att ha en mer jimn konsfordelning samt dldersfordelning. Detta har inte varit ett aktivt val fran
forfattarnas sida, utan det har slumpat sig s, eftersom teamen valdes ut med hinsyn till storlek pa
teamet, arbetsuppgifter och access. Gillande studiens anvdnda modeller kan man diskutera
tillforlitligheten och applicerbarheten pd denna studie. Manga artiklar och modellerna &r skrivna
utifrdn ett internationellt perspektiv, och det dr rimligt att beakta de ar tillimpningsbara pé ett
svenskt foretag, bade nér det géller arbetstillfredsstéllelse och ledarskap.

5.2 Forslag till vidare studier

Bade som medarbetare och som chef kan det vara svart att stidlla om och det kan ta tid att vinja sig
vid den foridndrade arbetssituationen. Det &r troligtvis av stor vikt att fOretag gor interna
undersokningar kring hur deras individuella omstdllning till distansarbete har paverkat
medarbetarna och deras arbetstillfredsstillelse, samt hur situationen péverkar foretaget. Da
majoriteten av intervjupersonerna i vér studie, ser fordelar med distansen for deras tillfredsstillelse
infor arbetet kan det vara av vikt att foretaget studerar mojligheter for detta framéver. Om man
forvantar sig en framtid dir arbetet sker pa distans i storre utstrickning, dr det nodvandigt att
utforska mojligheten till béttre kommunikationsvigar digitalt. Hur kan man behalla nétverkande,
social tillvaro och effektiv kommunikation, samtidigt som detta inte star i vdgen for en optimal
effektivitet? Vidare dr det intressant att genomfora fler storre studier pd omradet dar man jamfor
branscher, kon och élder, samt dér studien pagar under en ldngre period. Att intervjupersonerna i
denna studie endast har arbetat hemifran i dtta manader kan péverka hur de upplever situationen,
specifikt géllande arbetstillfredsstéllelse och ledarskap. Hade en liknande studie genererat ett annat
resultat efter en lidngre tid med distansarbete? Kommer arbetsroller forsvinna, eller radikalt
fordndras, med tidens ging? Storre enkdtstudier med kompletterande intervjustudier som pagar
under en ldngre period och jamfor mot perioden fére pandemin dr forslag pé intressanta vidare
studier. Hur paverkas foretagskultur och teamkénsla, och hur utvecklas ledarskapet? Hur paverkar
distansarbete ett foretag och de anstélldas arbetstillfredsstéllelse pd ldngre sikt? Kommer vi i
framtiden kanske kunna siga, att “hybridkontoret” &r det nya svarta?
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Bilaga 1: Intervjuguide

Arbetssituation

1. Till att borja med: vilka &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

2. Hur ser “klassisk” dag ut pa jobbet, fore pandemin?

3. Hur ser dagen ut nu under pandemin nér du istéllet jobbar hemifrdn? Vad har dndrats?

Effektivitet

4. Upplever du nagon skillnad i din arbetseffektivitet hemifran jaimf{ort med nér du &r pa plats pa jobbet?

5. Har detta fordndrats under tidens gang?

6. Mits du i din effektivitet och prestation i arbetet pa nagot sétt?

Arbetstillfredsstillelse - Job Characteristics Model

7. Skill variety: Kénner du att det finns utrymme att utvecklas och klittra inom foretaget och din tjénst?

8. Skill variety: Innebér ditt arbete varierade arbetsuppgifter eller dr de mer monotona och repetitiva?

9. Task identity: Fore och efter pandemin, hur motiverad kénde du dig inf6r ditt arbete, pa skala 1-5?

10. Task significance: Hur meningsfullt kinns ditt dagliga arbete fére och efter pandemin,skala 1-5?

11. Autonomi: Hur mycket frihet har du att utfoéra dina arbetsuppgifter, schemaldgga din tid, ta beslut kring
upplédgg, sjilvstandighet etc?

12. Feedback: Hur fér du feedback frén chef eller medarbetare kring ditt arbete?

Hemarbetsmiljo

13. 1 forhéllande till dina arbetsuppgifter och prestation, d4r du ndjd med den kompensation du far av
foretaget i form av tex 16n och formaner?

14. Kénner du dig ibland stressad i ditt arbete, och &ver nuvarande arbetssituation, nir du arbetar
hemifran?Skulle du vilja fortsétta jobba hemifran - dven nér pandemin ar &ver?

15. Skulle du beskriva dig sjalv som mer introvert eller extrovert; far du energi eller tar det energi vid sociala
sammanhang?

16. Hur ser din hemarbetsmiljo ut och hur spelar upplever du att den paverkar din arbetstillfredsstéllelsen?
17. Har du all den utrustning som du behdver?

18. Har du lang restid till jobbet i vanliga fall?

19. Upplever du att du dr mer eller mindre stillasittande nu under arbetsdagen? Eller har du samma rutiner?
Far du ro hemma?

Medarbetarskap:

20. Hur ofta pratar du med din chef och dina kollegor nu, jamfort med tidigare?

21. Har ni ndgot forum dér ni har kontakt med varandra, exempelvis dér ni kan dela arbetsrelaterade fragor
eller bara snacka med varandra som kollegor?

Om inte, dr detta ndgot du skulle md bdttre av och kdnna dig mer motiverad utav?

Om ja, vem/vilka tar/tog initiativet till detta?

22. Om du skulle 6nska ndgra saker som din ndrmsta chef kunde gora for att underldtta for dig i denna
situationen, vad skulle det vara?

Kompletterande fragor till chefen:

Ledarskap

23. Hur har du som chef fatt instruktioner forandrat ledarskap under distans fran foretaget

24. Feedback: Hur ger du dina medarbetare feedback eller konstruktiv kritik?

25. Vad anser du som chef ar viktigt fran ditt hall for att skapa goda forutsittningar for medarbetarna?
Arbetstillfredsstillelse - Job Characteristics Model

26. Skill variety: Vilka mojligheter finns det for medarbetarna att vidareutvecklas inom foretaget?

27. Task identity: Uppfattar du dina medarbetare som motiverade med sina arbetsuppgifter, om inte - hur
jobbar du som chef for att 6ka och/eller bibehélla motivationen hos medarbetare? - Har detta fordndrats
under distansarbetet?

28. Task significance: Hur utévar du ditt ledarskap for att dina medarbetare ska kdnna sig delaktiga?

29. Autonomi: Hur mycket frihet ger du dina medarbetare att arbeta och planera sjélvstindigt?
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