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Sammanfattning

Titel:
Att leda pa distans
- styrning, dvervakning och kontroll under COVID-19 pandemin

Nyckelord:
Distansarbete, overvakning, kontroll, kulturstyrning, kunskapsintensivt arbete

Syfte:
Syftet med denna studie dr att fa en djupare forstaelse for hur ledare overvakar,
kontrollerar och styr medarbetare inom olika grader av kunskapsintensivt arbete pa
distans, och hur dagens digitala verktyg kan anvidndas for detta &ndamal.

Forskningsfragor:
- Hur har 6vergangen till distansarbete under pandemin 2020 paverkat chefers formaga
att 6vervaka och kontrollera medarbetare?
- Kan vi urskilja variationer mellan kunskapsintensivt och icke-kunskapsintensivt

arbete inom detta omrade?
- Vilken roll spelar digitala system och teknologiska verktyg i arbetet med att
kontrollera, styra och dvervaka?

Teori:
Studiens insamlade empiri analyserades med hjélp av bade traditionella teorier som
Foucaults panoptikon, men &dven nyare managementteorier. Den teoretiska
referensramen har en trattliknande struktur utformad efter uppsatsens syfte. Forst
presenteras traditionella teorier, sedan teoretiseras detta pa organisationsniva, och till
sist teorier som kan kopplas till digitala verktyg och tekniska hjdlpmedel.

Metod:
Studien har en kvalitativ inriktning pd datainsamling. Till detta anvindes
semistrukturella intervjuer som genomforts via videosamtal. Respondenterna dr bade
chefer och medarbetare och arbetar inom olika grader av kunskapsintensivt arbete.
Detta pa kontor 1 Sverige inom medelstora och stora organisationer.

Resultat:

Vad som framkommit i studien &r att distansarbete generellt har fungerat béttre dn
forvantat. Manga digitala verktyg har underléttat Gvergéngen, badde nér det géller
dagligt arbete men dven for att uppritthalla kontroll och Gvervakning. Chefer inom
kunskapsintensivt arbete anser att direkt Gvervakning varit dverflodig, da det finns en
stark organisationskultur och sjdlvdisciplin hos medarbetarna. Chefer inom icke
kunskapsintensivt arbete har dock sett en dkad arbetsborda, d4 medarbetare inom
denna kategori ocksé har ett behov av organisationskultur och motivering, men dven
en chef som dr mer involverad 1 arbetet och strukturerad.
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1. Inledning

Aret 2020 ses tillbaka pa som aret d& COVID-19 spreds dver hela virlden och péverkade
(och i skrivande stund fortfarande péaverkar) allt frin méinniskor och familjer, till foretag och
hela stater. For att hantera pandemin har manga organisationer valt att stinga kontor och
utfora arbetet direkt frdin medarbetarnas egna hem, detta med rekommendationer direkt fran
Folkhalsomyndigheten (2020). Distans &r ett ord som fétt en viktigare betydelse under detta
aret di hela samhiéllet behovt stidlla om. Distansundervisning istillet for salsundervisning i
skolorna, mathandling kan genomforas pa distans och gym anordnar gympass pa distans.
Dessa exempel ar relativt simpla ur en konsuments, elevs eller en medarbetares perspektiv,
men en frdga minga inte stéllt sig dnnu &r hur detta formar och paverkar hur ledarskap utdvas
1 dagens organisationer.

Om man bortser frdn det sprdng distansarbete tagit under COVID-19 startade trenden med
digitalisering langt innan pandemin. Vi har redan sett att arbete utanfor organisationens
fysiska granser oOkat i takt med digitalisering och teknologiska hjdlpmedel. Manga
organisationer organiseras 1 grenar som stricker sig Over landsgrdnser. Oavsett om
distansarbetet beror pad en pandemi eller om det giller organisationer utspridda pa flera
geografiska omradden kommer problem kring 6vervakning och kontroll pa distans att kvarsta.

1.1 Problemdiskussion

Michel Foucault presenterade redan 1975 sina idéer kring 6vervakning och disciplinering.
Han tar upp exemplet med Panoptikon, ett fingelse designat for dvervakning dver maximalt
antal fangar samtidigt, genom att de inte visste om nir de blev dvervakade av fangvaktaren.
Tanken med Foucaults idéer dr att méanniskor disciplinerar sig sjdlva och skoter sig om
overvakningen ej sker konstant och helt utan forvarning (Foucault, 1975). I dagens samhille
anvinds Overvakning av chefer 1 mdnga organisationer, exempel pa detta ar
kameradvervakning, stdmpelklockor, kontorslandskap och kontinuerliga planerings- och
uppfoljningsmoten. Dock krdver manga av dessa traditionella Gvervakningssystem att
medarbetare befinner sig pa arbetsplatsen.

De vanligaste verktygen som chefer idag anvinder sig av for 6vervakning och kontroll gér
alltsa inte att anvdnda pa samma sétt nir man inte arbetar pa en gemensam plats. Chefer som
har haft grund for sitt ledarskap i traditionella organisationsteorier och ledarskapsteorier som
utgdr fran “normala” arbetsforhdllanden behdver anpassa dessa efter nya forhdllanden.
Sveningsson & Alvesson presenterar begreppet kunskapsintensiva organisationer i samband
med Overvakning, vilket de forklarar som “[...] specialiserade och vilutbildade ménniskor
som sysslar med avancerad problemldsning inom ett avgriansat omrade” (Sveningsson &
Alvesson, 2010, s.59). Mintzberg (1998) menar pa att medarbetare i dessa typer av
organisationer fOredrar ett mer sjdlvstindigt arbete snarare &n direkt Overvakning och
kontroll. Den typ av styrning som utdvas 1 kunskapsintensiva organisationer handlar snarare
om att skapa en kultur med gemensamma virderingar. Om dessa skillnader mellan
organisationer inom olika grader av kunskapsarbete kvarstar under distansarbete dr dock &n
sa ldnge ett relativt outforskat omrade.



Da det pdtvingade distansarbete enbart existerat i strax over ett ar sd finns det inte méngder
av forskning inom dmnet dnnu, vilket betyder att normer och forvéntningar far mer plats och
vikt vid en undersokning av detta fenomen. I dagens samhélle finns ett ledarskapsideal som
kretsar kring tillitsbaserad styrning. Detta betyder att de chefer som strivar efter detta ideal
vill framstilla sig som en relationsbyggande ledare vars medarbetare har mycket eget ansvar
och frihet (Erika Grins, 2020). Detta kan ocksé liknas med ndgot som Stefan Sveningsson
och Mats Alvesson (2010) bendmner som “hjilteidealet”, en nyare ledarskapsorientering dir
cheferna ska influera och skapa visioner istéllet for att direkt paverka det dagliga arbetet.
Denna sorts karismatiska och visionéra ledare ser vi ofta i1 filmer och serier, vilket paverkar
samhillets syn pé ledarskapsideal. Ytterligare en norm som é&r vérd att nimna dr synen pa
maskning, speciellt i samband med mindre avancerade jobb. Enligt enkdtundersékning som
Rasmussen Analys genomfort tillsammans med Swedish Education Group (2020) sédg de en
okad trend av “maskning” under pandemin och distansarbete, speciellt hos yngre anstillda,
déar runt 60% svarat att det sysslar med privata saker under arbetstid. Dessa synsétt, normer
och fordomar kring ledarskap och distansarbete skapar en viss grundforstielse for hur chefer
kan ha resonerat kring Overvakning, kontroll och styrning under det paskyndade
distansarbetet vid pandemins intag.

1.2 Forskningsfragor och syfte

Syftet med denna studie &r att fa en djupare forstielse for hur ledare Gvervakar, kontrollerar
och styr medarbetare inom olika grader av kunskapsintensivt arbete pa distans, och hur
dagens digitala verktyg kan anvéndas for detta &ndamal.

Med detta som bakgrund vill vi dirmed undersoka foljande forskningsfragor:
e Hur har 6vergangen till distansarbete under pandemin 2020 pdverkat chefers formaga
att 6vervaka och kontrollera medarbetare?
e Kan vi urskilja variationer mellan kunskapsintensivt och icke-kunskapsintensivt
arbete inom detta omrade?
e Vilken roll spelar digitala system och teknologiska verktyg i arbetet med att
kontrollera, styra och dvervaka?

1.3 Empiriskt fokus

Sedan borjan pd 2020 har vi sett en kraftig uppgang av att ménniskor behovt arbeta hemma,
en trend som till mesta dels beror pa COVID-19 pandemin (Folkhdlsomyndigheten, 2020).
Arbetet har undersokts inom tidsramen 2020 till nutid for att kunna gora relevanta kopplingar
till den kvalitativa data som samlats in. Undersokningen genomfordes framst pa
mikroniva/individnivd, men dven kopplingar mellan individ och den typ av organisation
denne arbetar inom, detta med héinsyn till tid och resurser. Vi har dven tagit ett steg tillbaka
och undersokt fenomenet i ett storre samhéllsenligt sammanhang, alltsa hur digitaliseringen
bidrar till ledares formaga att 6vervaka och kontrollera pa distans och hur detta paverkar
dagens organisationer. Med detta kan vi sdledes inte dra ndgra samhillsenliga slutsatser utan
fokus ligger snarare pa 6kad insikt och forstaelse.



1.4 Tidigare forskning

En viktigt distinktion inom detta arbetet dr att distansarbete sker som en reaktion av
COVID-19 pandemin istdllet for proaktivt, till exempel som ett utvecklingsprojekt i samband
med digitaliseringstrenden. Vad detta medfor &r att trots stora madngder tidigare forskning
kring distansarbete sker dessa tva sorters distansarbete pé olika premisser, och stora méngder
tidigare forskning forlorar relevans. Vad som viger tyngre i detta arbete dr normer kring
ledarskap och farhagor om distansarbete och hur man trodde att det skulle fungera i olika
sorters organisationer. En undersokning som &r vérd att ndmna pa grund av dess ovéntade
resultat dr dock ett experiment som Nicholas Bloom (et. al) utférde ar 2013 for att undersoka
produktivitet vid arbete hemifrdn. De jamforde produktivitetet i ett kinesiskt foretag pé
kontoret och pa distans och utfallet blev att produktiviteten faktiskt 6kade. Detta experiment
anvinds som bevis pd att distansarbete fungerar bra, men dessa forutsittningarna sdg som
sagt mycket annorlunda ut da jamfort med radande krissituation. Medarbetarna hade dven
mdjlighet att dka in till kontoret nagon dag i veckan (Bloom et. al, 2013). Enligt en samling
av forskning inom distansarbete har Allen, T.D et. al (2015) undersokt hur effektivt
distansarbete dr, och en viktig slutsats dr att méngden distansarbete kontra kontorsarbete
spelar stor roll. Forskningen de presenterar visar att kultur, kontextuella skillnader och
hemmilj6 ocksd kan péverka utfallet kring hur distansarbete fungerar, men att en viktig
pusselbit &r att kunna véixla mellan kontor och hemarbete. Allen, T.D et. al (2015) presenterar
en metastudie som visar pa att runt 15 timmar per vecka dr effektivt distansarbete, mer én sa
minskar tillfredsstédllelsen hos de anstillda.

2. Metod

Nér man ska jdmfora verkligheten med teorier/modeller finns det flera vagar att gd beroende
pa vilken typ av unders6kning man gor. Deduktion utgar frén en hypotes med grund i en teori,
som sedan testas mot verkligheten. Induktion &r motsatsen, man borjar hiar med observationer
for att sedan Gverga till generalisering. I arbetet anvinde vi oss av en abduktiv arbetsprocess,
vilket kan ses som ett mellanting mellan induktion och deduktion (Le Duc, 2011). Vi sokte
samband och kopplingar mellan samlad empirisk data och teori. Syftet med det var att rora
oss mellan teori och empiri for att skapa en djupare forstielse for mnet som studerats. Denna
abduktiva arbetsprocess tilldt teorin att utvecklas under undersokningens gang och med hjélp
av detta mer anpassningsbara forhdllningssittet hoppades vi kunna se véra fragestillningar ur
flera olika synvinklar och kunna gora analyser vi inte kunnat forutspd med forvald forskning
eller teorier.

2.1 Datainsamling

Till unders6kningen har en kvalitativ inriktning pd datainsamling valts. Da den data som
samlats in syftar till att beskriva hur 6vervakning och kontroll utdvas pa distans, snarare én
att méta det (Bryman & Bell, 2011) fann vi denna kvalitativa inriktning som mest relevant for
vart arbete. Studien har ett hermeneutistiskt (tolkande) synsdtt och tillfor darfor en mer
detaljrik och djup kunskap kring vart &mne (Lind, 2014). Till detta valde vi att anvinda oss
utav semistrukturella intervjuer med en 6ppen och flexibel karaktir. Intervjuerna bestod av



olika teman och utifran dessa utformades sedan relevanta intervjufrdgor. Genom den flexibla
karaktdren skapade vi oss utrymme for anpassning till konversationerna och att kunna stélla
eventuella foljdfragor (Lind, 2014).

Intervjuerna skedde via inbokade videomoéten, dels pd grund av att Covid-19 pandemin
begransat mojligheten till att motas fysiskt men dven for att dessa utvalda intervjupersoner
arbetar pd distans hemifrén (och inte sitter samlade pé ett och samma kontor). Under normala
omstdndigheter hade det varit vardefullt att dven studera ledarskapet genom observationer,
men eftersom det i dagsldget inte dr mojligt utgick vi enbart fran den kvalitativa data vi
samlat in fran intervjuerna. Vad vi gér miste om ir det faktiska ledarskapet 1 verkligheten. Vi
forsokte att hantera detta bortfall av data till viss del genom att ha intervjuat bade ledare och
medarbetare. Detta eftersom vi dr medvetna om att risken med enbart chefs-intervjuer ér att
chefen eventuellt skulle kunna forskona och forvringa svaren. Med hjilp av
mottagarperspektivet, alltsd medarbetare, hoppades vi kunna forhindra detta till viss del och
skapa en mer nyanserad bild av vad som faktiskt sker. Kroppssprak och gester ér ytterligare
dimensioner som vi gick miste om nédr intervjuerna skedde digitalt. Detta anser vi dock inte
har paverkat resultatet i studien, da syftet anpassats med hénsyn till distansarbete. Med detta
menas att det ledarskap som valts att undersokas i uppsatsen dr det ledarskap som utfors pa
distans, dir medarbetarna inte heller kan se kroppssprak och gester i samma man som vid
fysiskt mote pa kontoret. Dock hade det varit intressant att undersoka kroppssprék i vidare
forskning vars syfte dven innefattar fysiskt ledarskap.

2.2 Urval och material

For véar undersdkning anvdndes ett bekvamlighetsurval samt ett snobollsurval.
Bekvamlighetsurval innebdr att valet av intervjupersoner baseras pa tillgédnglighet.
Snobollsurval handlar i sin tur om att hdnvisas vidare av intervjupersonen till dennes
kontakter och att pa sa vis skapa sig intervjumaterial (Esaiasson et al. 2014). Dock finns det
en risk med att hdnvisas till intervjupersonernas egna kontakter vilket kan vara att dessa har
liknande asikter och tankar. Men pd grund av den begriansade mingden tid och resurser vi
haft och de svéarigheter som Covid-19 pandemin medfort har det varit svart att komma i
kontakt med nya ménniskor under pandemin. For att bemoéta detta valde vi att som mest
hénvisas vidare till tva personer av samma respondent.

For att fa en sd bred och varierad datainsamling som mojligt valde vi intervjupersoner som
arbetar antingen mer kunskapsintensivt eller icke-kunskapsintensivt. Genom ett urval med
intervjupersoner pa olika formella positioner fick vi bdde chefers och medarbetares
synvinkel, vilket bidrog till en djupare forstaelse for ledarskapsperspektivet i dagens
organisationer. Ledarskap 4r ndmligen nagot som, enligt bland annat Sveningsson och
Alvesson (2010), sker mellan en ledare och de som blir ledda och kan ej existera utan
efterfoljare. Dérfor ansdg vi att det var av stor vikt att 4 med béda sidor i var undersékning.
For att sammanfatta kriterierna for intervjupersonernas relevans for undersokningen holl vi
oss till tva sorters intervjupersoner:



e [edare i form av formella chefer, med ndgot slags personalansvar (mer eller mindre
direkt) for medarbetare som arbetar delvis eller heltid pé distans.

e Medarbetare som rapporterar till och dvervakas av chefer och arbetar delvis eller
heltid pd distans. Vissa av dessa medarbetare arbetar direkt under de ledare vi
intervjuat.

Nedan beskrivs antalet intervjupersoner, samt vilken befattning och typ av arbete de har.
Samtliga arbetar pa kontor i Sverige och inom medelstora och stora organisationer.

Tvp av arbete

. . Mellan Icke
Kunskapsintensivt . . . .
. kunskapsintensivi kunskapsintensivt
=
‘*‘; Chefsposition 4 st | st 2 st
=
=
Medarbetare 3t 2 st 3 st
Tabell 1. Fordelning av intervjupersoner Totalt: 15 interviupersoner

Annan empirisk data vi anvint oss av var tidigare publicerade teorier och forskning, som
ndamnt ovan. Vi anvidnde oss delvis av forutbestimda teorier, sisom de idéer Foucault (1975)
och Taylor (Grey, 2008) presenterar kring &vervakning och Sveningsson och Alvessons
teorier om kunskapsarbete (2010). Den kvalitativa empiriinsamlingen som skett under
arbetets gang dppnade dven upp mojligheten for anvéindning av andra ovéntade men relevanta
teorier, till exempel “On the folly of Rewarding A while hoping for B” (Kerr, 1975) som
presenteras mer under 3.1. Detta gar i linje med det abduktiva arbetsséttet som presenterades i
borjan av metodkapitlet.

2.3 Dataanalys

Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades delvis under intervjuerna och delvis i
efterhand, déir eventuell information som inte holl sig inom ramen for undersdokningen
sorterades bort. Den information som sedan ansags relevant sorterades in i olika teman for att
skapa en battre forstaelse kring fenomenet. Denna primérdata jdmfordes sedan bade med
varandra och den teoretiska referensramen. Vidare undersokte vi dven hur klassiska
organisations- och ledarskapsteorier inom omradet praktiseras i verkligheten och om dessa
brister eller gar att anpassa utefter distansarbetet. Stor vikt lades pa att analysera datan och
forsoka hitta likheter/skillnader som gér att jimfora mellan olika nivéer av kunskapsintensivt
arbete. Vi har tidigare presenterat begreppet kunskapsintensivt arbete, som enligt traditionella
teorier inte krdver lika strikt Overvakning. Genom att forsoka hitta likheter mellan de
intervjupersoner som arbetar inom kunskapsintensiva organisationer och den sortens
overvakning som anvénds forsokte vi se om vi kunde stodja denna teori.



2.4 Etik och trovardighet

I arbetet kommer intervjusvaren att presenteras anonymt, men med tanke pa de
forskningsfragor vi stéllt angadende kunskapsintensivt arbete och roller kommer vi att ange
nivd av kunskapsintensivt arbete och befattning (det vill sdga om det dr en ledare eller
medarbetare som uppgett svaret). Namn, alder och mer specifik information kommer ej
ndmnas. Detta informerades de som medverkade om innan intervjun, och dven mojligheten
till att avbryta och avboéja fragor. De hade dven valet att neka ljudinspelning. Utdver hur deras
anonymitet kommer hanteras var vi dven drliga och tydliga med undersokningens syfte, och
redan innan intervjun skickade vi de teman vi planerat att f6lja under samtalet. Vi valde att
inte skicka vér direkta intervjumall till intervjupersonerna i forvdg dé vi inte ville ha inbvade
svar utan hoppades snarare pd en dppen konversation med mer genuina svar. Personuppgifter
holls sedan helt konfidentiellt och den data som samlats forvarades sékert.

For att kunna sikerstélla att dataunderlaget atergetts pa ett korrekt sdtt medverkade bada
forfattarna till arbetet pd intervjuerna for att undvika eventuella feltolkningar, missforstand
och for att stirka autenticiteten. De fa ganger som intervjuer genomforts ensamma lyssnade
den andra pa ljudinspelningen efterat for att sdkerstélla att den géatt rétt till och tolkats korrekt.
Lind (2014) menar pé att man 1 kvalitativt inriktade undersdkningar bor ta hinsyn till begrepp
sasom autencitet, palitlighet och tréffsékerhet vid fragor kring dataunderlagets trovérdighet.
Anonymitet tror vi kan leda till mer palitliga intervjusvar, speciellt dd 6vervakning kan ses
som ett kinsligt &mne dir respondenterna i vissa fall kan 14ta bli att ge drliga svar om deras
namn star med. For undersokningens trovardighet ar érliga svar avgorande. Vad det géllet
traffsdkerhet 4r det viktigt att intervjusvaren utan problem kan kopplas till vara
forskningsfrdgor. Med andra ord ska det finnas tydliga kopplingar mellan fenomenet
distansarbete och 6vervakning, och den kvalitativa data vi samlat in.

2.5 Anpassningar under arbetets géng

Eftersom vi valt en abduktiv arbetsprocess har vissa av de teorier som ligger till grund f6r
analyserna tillkommit under arbetets gang och vissa teorier har fallit bort. Ett problem som
uppstod tidigt var chefers svirighet att berétta om sitt egna ledarskap fran en mer kritisk
synvinkel, speciellt Over videosamtal. P4 grund av pandemin var observationer av ledarskap i
praktiken omdjliga, och chefers egna perspektiv riskerade att bli for vinklade for att f4 en
nyanserad och tillforlitlig bild att analysera. Dirav blev intervjuer med dven medarbetare
virdefullt. Genom att dven vilja bort teorier som kridver mer personlig och detaljerad
information, samt observationer kring ledarskapet forsokte vi skapa en mer realistisk teoriram
utifran de forutséttningar som finns vid videométen.

Infér emperiinsamlingen genomfordes en pilotintervju med en chef for att testa den
intervjuguide som tagits fram. Vad vi kunde se i efterhand var att &mnen som exempelvis
kultur och gemenskap var enklare att samtala om, medans dmnen kring Gvervakning var
svérare. Vikten av att forklara de begrepp vi anvinde var stort. Speciellt de som kan uppfattas
som kénsliga eller negativa, vilket frimst var Overvakning och kontroll. Eftersom
overvakning &r ett av de nyckelbegrepp uppsatsen bygger pa var det viktigt att alla véra



intervjupersoner fick samma information kring hur vi ser pd och anvinder begreppet. Vi
beskriver det som ett helhetsbegrepp for chefer att se till att det vardagliga arbetet flyter pa
som det ska och att medarbetarna skoter sina jobb. Darfor utvecklades intervjuguiden till att
innehélla en kort introduktion kring kidnsliga och mer diffusa begrepp, och flera exempel pé
olika sorters Overvakning att ta till om det skulle vara ett svart &mne att prata om. Vad som
dven blev tydligt efter nagra intervjuer var att generaliseringen blev for stor nir bara
kunskapsarbete och icke kunskapsarbete anvindes som begrepp. Detta resulterade 1 att en
tredje kategori véxte fram, alltsd ett mellanting mellan kunskapsarbete och icke
kunskapsarbete. Hér syntes skillnaden mellan teori och praktik, och hur all teori inte &r direkt
applicerbar 1 praktiken. Det blev da nodvéndigt att ta ett steg bort fran teorin och justera efter
den faktiska empiriinsamlingen, som inte &r lika svart eller vit. En sista anpassning behovde
goras 1 empirikapitlet dd vissa citat innehéller information som gér att koppla till specifika
foretag eller personer. Detta 16stes genom att informationen byttes ut till asterisker (*), men
ingen vésentlig information har censurerats.

3. Teori

3.1 Traditionell 6vervakning, kontroll och styrning

Vi stéller oss frdgan hur den snabba dvergdngen till distansarbete under pandemin 2020 har
paverkat chefers formaga att Gvervaka och kontrollera sina medarbetare. Den storsta
skillnaden som denna uppsats grundar sig pa dr chefens forméga att fysiskt kunna se sina
medarbetare. En mer traditionell teori som belyser detta fenomen ar Michel Foucaults
beskrivning och analys av Panoptikon (1975). I sin bok “Overvakning och straff” utgir han
frén Jeremy Benthams fiangelsebyggnad fran 1700-talet som kallas Panoptikon, vilket
beskrivs som den ultimata dvervakningsapparaten. Detta &r ett faingelse designat som en rund
byggnad med ett dvervakningstorn placerat i mitten. Det som utgjorde denna arkitektoniska
konstruktion s& speciell och effektiv var vaktens mojlighet att stindigt dvervaka fingarna
medan dessa 1 sin tur inte kunde se vakten i tornet, och kunde dérav inte avgéra om de blev
overvakade eller inte. Detta skapade pa sa sitt incitament for fingarna att disciplinera sig och
hela tiden agera som om de blir sedda (Foucault, 1975).

“Ddrmed uppndr panoptikon sin huvudsakliga verkan, ndmligen att gora fdangen stindigt
medveten om att man kan se honom. Tack vare att han dr medveten om det fungerar makten
automatiskt” (Foucault, 1975, s.254).

Foucault (1975) beskriver hur disciplinen inte enbart bor ses som en negativ kraft utan nagot
som allt mer fungerar som en teknik for att framstélla nyttiga individer. Den disciplinerande
makten ses hir som medlet dir det slutliga mélet ar att skapa den sjélvdisciplinerade
individen som den effektiva kuggen i det storre samhéllshjulet. Dessa tankar kédnner man till
viss del igen fran senare Taylorismen, eller ocksa kint som Taylorsystemet. Detta
produktionssystem utvecklades av Frederick Winslow Taylor (Grey, 2008) dir det
huvudsakliga syftet var att 6ka produktiviteten inom industrin. Detta system innebar en
nedbrytning av arbetsuppgifterna till olika komponenter dér det sedan gjordes tidtagning pa
dessa. Med detta &mnade man att reducera onddiga rorelser och pauser och pd si vis gora

9



arbetet sd effektivt som mdjligt. Individen 1 detta system ses alltsd, 1 enlighet med Foucault
tankar, som en kugge 1 det storre hjulet som ska bidra till den Gvergripande effektiviteten.
Overvakningen #r dven hir central d4 man anvinder sig av stindigt nirvarande kontrollanter
for att noggrant overvaka och kontrollera de anstéllda och arbetsprocessen (Grey, 2008). De
mest sjilvklara arbeten att koppla till denna sorts effektivitets- och standardiseringsfokus ar
fabriker och lopande band, didr medarbetarnas framsta motivation dr ekonomisk. Dock
undersoker vi distansarbete 1 denna uppsats, vilket betyder att arbeten som bendmns som mer
standardiserade 1 detta arbete kan vara till exempel telefonsupport och administrativa arbeten.

Overvakning kan alltsd formas och utforas pa olika sétt, men kiirnan i Foucaults tankar kring
panoptismen &r att mdnniskor genom mdjlig dvervakning egentligen inte behdver dvervakas.
Bara tanken av att eventuellt 6vervakas ér tillrdckligt for att ménniskan skall disciplinera sig
och foga sig efter det som fOrvédntas (Grey, 2008). I detta arbete ligger stort fokus pa
skillnaden mellan 6vervakning pé distans och dvervakning pa en arbetsplats. For att kunna
gora detta behovs en grundldggande forstdelse kring varfor 6vervakning utgdér en sapass
viktig del 1 chefskap och styrning. Genom att belysa hur viktig den fysiska aspekten av
overvakning (med Panoptikons utformning och Taylorismens syn pa kontroll som
utgdngspunkt) skapas en grundforstdelse for vilka problem som kommer uppstd vid
overvakning om man utersluter mojligheten att gora det fysiskt. Om fangarna i
panoptikon-fangelset fick veta att vakttornet dr tomt, hade de fortfarande uppfort sig? Och om
medarbetare pa ett kontor vet att chefen inte kan se om de kommer i tid till jobbet pa
morgonen, kommer de fortfarande stdlla klockan och borja arbeta i tid?

Eftersom uppsatsen undersoker Overgdngen till distansarbete och chefers forméga att
overvaka och leda under denna omstillning &r det relevant att undersdka om de medel som
hinger ihop med dvervakning har forindrats. Overvakning hiinger inte bara ihop med straff,
utan dven beloningar (Kerr, 1975). Medarbetare som dverstiger forvintan belonas av chefen,
till exempel genom l6neférhdjningar och forméner eller genom berdm infor gruppen. Straff i
nutidens organisationer kan vara okad overvakning, varningar och borttagna formaner. En
viktig del i ledarskap dr vad chefen viljer att belona/bestraffa, ndgot som tas upp i “On the
folly of Rewarding A while hoping for B” (Kerr, 1975). Artikeln menar pa att en chef som
hoppas pd Okad kvalitét 1 arbetet inte enbart bor Overvaka och belona kvantiteten
medarbetarna producerar. En risk med felaktiga beloningar dr att ett odnskat beteende
uppmanas eftersom medarbetarna prioriterar det som dvervakas och belonas (Kerr, 1975). Ett
exempel pa ett problem som kan tinkas uppstd vid Overgéngen till distansarbete ar
svérigheten med att mita kvalitet, och enda mdjligheten till 6vervakning som kvarstér ér att
méta kvantitet. Genom denna teori kan man urskilja om och hur ledare anpassat beloningar
och bestraffningar under distansarbete, och om resultatet blivit som teorin forutspatt.

3.2 Overvakning, kontroll och styrning i organisationer

Hur olika organisationer viljer att hantera distansarbetets utmaningar skiljer sig at. Teorin
som presenteras i detta stycke ger oss exempel pd hur man kan urskilja dessa, och hur just
overvakning, kontroll och styrning skiljer sig at. Detta for oss till var andra forskningsfraga,
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vilken fungerar som en vidareutveckling pd den forsta forskningsfridgan, men som dven gor
distinktionen mellan kunskapsintensiva kontra icke kunskapsintensiva organisationer.

Kunskapsintensivt arbete och icke kunskapsintensivt arbete

Att arbetet har overgétt, helt eller delvis, till distans skulle mojligtvis kunna skapa ett storre
behov av oOvervakning da chefer inte ldngre har samma Overblick dver de anstillda.
Sveningsson och Alvesson vinklar detta pa ett intressant sdtt i “Ledarskap” (2010) dér de
menar pa att detta behov skiljer sig & mellan kunskapsforetag och icke-kunskapsforetag,
nagot som dven har stark koppling till organisationskultur. Kunskapsforetag, eller
kunskapsintensiva organisationer som de ocksd bendmns som, beskrivs hir som komplexa
och intellektuella verksamheter, med mer flexibla organisationsformer. Enligt Sveningsson
och Alvesson (2010) dr styrningen annorlunda bland dessa tva typer av foretag, dér chefer i
kunskapsforetag kénnetecknas av ett socialintegrativt styrningssitt som stodjer ldrande,
utveckling och fornyelse. Detta betyder i sin tur att direkt 6vervakning blir 6verflodig,
eftersom Onskvirt handlande uppnds genom att styra medarbetarnas forestillningar och inte
varje steg 1 deras arbete. Czarniawska (2005) bendmner detta som professionella
organisationer, dar hon lagger stor vikt pa den roll ledaren har i olika sorters foretag. Ledare 1
professionella organisationer ska fungera mer som ett stod eller som en service och inte stéra
de professionella medarbetarna. Icke-professionella organisationer behdver mer chefer dn
ledare, ndgon med en mer strikt och styrande roll (Czarniawska, 2005). Detta kan kopplas till
den mer traditionella dvervakningen som Foucault (1975) diskuterade, dér ledarna anviander
sig av mer direkt och intensiv kontroll. Detta dr dven den typ av ledarskap som Taylor
argumenterar for, alltsd chefer vars roll ar att noggrant 6vervaka att arbetet skots pa rétt sitt.
Det finns tydliga hierarkier med centraliserad styrning, vilket betyder att cheferna har stor
makt over de beslut som tas i organisationen och medarbetarna har mindre att séga till om
(Grey, 2008). Genom att a ena sidan knyta ihop kunskapsforetag, kunskapsintensiva
organisationer, professionella organisationer och kulturstyrning (som presenteras tydligare
under en egen rubrik lidngre ner), och & andra sidan knyta ithop motsatsen av dessa med
Taylorismen och panoptikon skapar vi den teoretiska referensram som anvénds for att
sdrskilja intervjupersonernas arbete. Vi kommer att anvinda bendmningen kunskapsintensivt
arbete och icke kunskapsintensivt arbete for att tala om denna sarskiljning som gors.

En lucka finns 1 den teoretiska referensramen som handlar om nyare teori kring icke
kunskapsintensivt arbete och 6vervakning. For att undvika att Taylorismen och Panoptikon
forlorar relevans i jimforelse med nyare teorier kring exempelvis kunskapsintensivt arbete
presenterar vi en relativt ny undersdkning, namligen ett Kinesiskt experiment vars syfte var
att undersoka om hemarbete fungerar. Genom att lyfta fram ett annat synsétt hoppas vi pd att
inte bara kunna analysera intervjusvaren genom de mer traditionella teorierna, utan ge dessa
relevans i ett mer modernt sammanhang. Nicholas Bloom et al. presenterar i “Does Working
From Home Work? Evidence From A Chinese Experiment” (2013) hur hemarbete okar
drastiskt under de senaste aren, bade “low-skilled jobs” och bredare yrkeskategorier som
ingenjorer och séljchefer, vilket kopplas till det Sveningsson och Alvesson (2010) bendmner
som kunskapsforetag och icke-kunskapsforetag. Experimentet genomfordes hos Kinas storsta
resebyra, CTrip, ett NASDAQ listat foretag med totalt 16 000 anstillda. Ledningen var
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intresserade 1 att lata anstdllda i1 telefonsupport arbeta hemifrdn pd grund av minskade
kostnader for kontorslokaler. Dock oroade de sig, precis som de mer traditionella teoretikerna
och allménna uppfattningar, kring att utebliven dvervakning skulle leda till att medarbetarna
misskdter sig och inte utfor sitt arbete ordentligt (Bloom et al. 2013). Detta stimmer dverens
med synen pa arbetare i icke-kunskapsorganisationer som presenterats innan. Med allt annat
lika (tillgang till dator, internet och en ordentlig arbetsplats i hemmet) undersokte de hur
distansarbete paverkade medarbetare (Bloom et al. 2013) .

Resultatet stimde dock inte dverens med forvantningarna, da man kunde se en Okning i
produktivitet pd 13%. Dessa var dels pa grund av farre pauser och sjukdagar (9%) och dels pé
grund av fler samtal per minut (4%). Niar man ser till hur 6vervakning skedde under
experimentet anviande cheferna sig av olika “prestationsmétt”. For att sékerstélla att kvalitén
holl mattet genomfordes slumpmaissiga kvalitétskontroller pa 1% av samtalen (Bloom et al.
2013), vilket kan liknas med den icke kontinuerliga 6vervakning som Foucault talar om. De
tar dock upp att den positiva effekten var storre ndr medarbetarna sjilva fick vélja om de vill
vara pa kontoret eller arbeta hemifran, da trots att ménga ansig det vara positivt, ansag andra
det vara en borda att tvingas arbeta pa distans (Bloom et al. 2013). Detta experiment, trots
ménga likheter med distansarbete nu under COVID-19 pandemin, kunde sidkerstilla bra
arbetsmiljoer for medarbetarna. Dessutom spelar frivilligheten kring att vilja kontorsarbete
eller distansarbete stor roll for de positiva resultat som presenterades. Det kan dven finnas
vissa kulturella skillnader som paverkat ledarskapet, vilket betyder att denna studie inte
kommer anvéindas i samband med véra analyser kring kulturstyrning. For att skapa en
nyanserad grund av teori och litteratur for detta arbete maste experimentet analyseras med
rddande omstdndigheter i1 beaktning, vilket betyder att enbart under de punkter dir
forutséttningarna varit lika kommer jamforelser goras. Dock kommer innehdllet i den
kinesiska undersokningen bidra till en mer nyanserad bakgrund till hur ledare kan ha
resonerat angdende minskad, 6kad eller anpassad dvervakning under pandemin. Vi kommer
dven undersoka om de hinder foretaget i Kina forutspadde ligger i linje med de farhdgor
intervjupersonerna hade infor distansarbete och hur de har kommit att artar sig, d& dessa
overensstimmer bra med de normer som finns kring distansarbete.

Sarskiljningen mellan kunskapsintensivt och icke kunskapsintensivt arbete &r viktig for
uppsatsen, da évervakning ser annorlunda ut och utdvas i olika stor utstrackning beroende pa
vilken sorts foretag som intervjuas. Med hjélp av denna teori som grund kan en distinktion
goras mellan den O&vervakning som fOrvintas utdvas 1 kunskapsforetag versus
icke-kunskapsforetag. Dock bor man vara medveten om att detta &r teorier och att det inte &r
lika latt att dra en tydlig gréns i praktiken, och flera av de foretag som undersoks i detta
arbete kan ses befinna sig pd nagot slags kontinuum mellan kunskapsforetag och
icke-kunskapsforetag. Trots denna négot svara distinktion kan man dnda tdnka sig att foretag
tenderar att rora sig mer mot det ena eller andra, eller mojligtvis befinna sig mer 1 mitten. Vi
ar dven medvetna om att foretag dr komplexa och kan besta av bade mer kunskapsintensiva
omraden och mer icke kunskapsintensiva omraden. Dirav har vi som ndmnt tidigare valt att
anvinda begreppet arbete 1 samband med denna kategorisering. Intervjupersonerna
presenteras dd antingen inom kunskapsintensivt arbete eller icke kunskapsintensivt arbete,
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alternativt mitt emellan. Detta for att trycka pa vad for omrade i1 foretaget som personen i
fraga arbetar inom, men dven for att skapa ett helhetsbegrepp som innefattar alla teorier som
presenterats inom omradet. For att kunna analysera 6vervakning pé distans, exempelvis med
hjilp av kulturstyrning, maste vi kategorisera véra intervjusvar utefter detta da teorierna
skiljer sig &t.

Kulturstyrning

I uppsatsen undersoks variationer i ledares dvervakning av medarbetare, och for att se dessa
variationer mellan organisationer som arbetar kunskapsintensivt i olika grader kan
kulturstyrning vara en indikator. Om intervjupersonerna berdttar om olika sorters
kulturstyrning kan man koppla detta till teorierna om kunskapsintensiva organisationer. I teori
gors ndmligen starka kopplingar mellan kunskapsforetag och  kulturstyrning.
Organisationskultur blir ett nyckelbegrepp dér man arbetar mycket med gemensamma
varderingar och normer (Sveningsson & Alvesson, 2010). Genom att ha anstillda med
gemensamma varderingar syftar kulturstyrningen pé att organisationen inte i lika stor grad
behover dgna sig &t dvervakning och att upprétthélla strikta hierarkier. Denna styrning av
organisationskultur strdvar efter att forma individers forestdllningar och dir det &r sjélva
arbetaren, snarare dn arbetet, som dr malet for styrningen (Grey, 2008).

“Kulturstyrning strdvar efter att ingripa i och reglera sjilva varat, sa att det inte ldngre finns
ndgon skillnad mellan individens syften och syftena hos den organisation som individen
arbetar for” (Grey, 2008, s.114).

I samband med organisationskultur hidnvisar Grey (2008) till Foucaults presentation av
overvakning och panoptikon. Aven om dvervakning i organisationer kan se vildigt olika ut
menar Grey (2008) pa att manga av dagens varianter dr exempel pa just panoptisk
overvakning, men genom en stark koppling till kultur istédllet for direkt 6vervakning. Detta
betyder att mycket av den dvervakning som sker i dagens organisationer sker pa ett sétt som
gor att den anstdllda inte vet ndr han eller hon blir 6vervakad eller inte. I enlighet med
panoptismen skapar denna organisationskultur pé sé sétt sjalvdisciplinerade och sjilvstyrande
individer (Grey, 2008).

3.3 Overvakning, kontroll och styrning med hjilp av digitala verktyg

Slutligen fragar vi oss vad for roll digitala system och teknologiska verktyg spelar i arbetet
med att kontrollera och 6vervaka anstillda. Czarniawska (2005) menar att idéer, handlingssétt
och ting gér efter moden som stdndigt fardas och omvandlas. Czarniawska (2005) tar upp
Giddens begrepp fran 1991 som menar att idéer, praktiker och sedvénjor “rycks loss” fran sitt
ursprung for att sedan fardas vidare och “baddas in” i sin nya kontext. Detta betyder att idéer
aldrig kommer vara identiska, utan snarare kommer att behdva anpassas. I linje med detta
beréttar Czarniawska (2005) om modets paradoxer, dér hon bland annat pratar om hur det inte
gér att jamfora tvé till synes lika praktiker eller idéer. Det kan alltsa finnas stora skillnader
mellan tvéd praktiker i olika organisationer, pa grund av denna anpassning, trots att de inforts
under samma modefluga. Nagot vi ser idag &r just den stora digitaliseringstrenden och hur
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den skapat manga olika sétt for chefer att 6vervaka de anstéllda pd distans, nagot som enligt
Czarniawskas teori dd kommer att se olika ut i olika organisationer.

Direkt overvakning sker, som tidigare ndmnts, oftare i icke kunskapsintensiva organisationer.
Digitala verktyg som tidrapportering, antal samtal och dess langd med mera kan da ses som
viktiga hjélpmedel for Overvakning ndr man GSvergér till distansarbete. Allt som tidigare
kunnat Gvervakas pa plats behover substitueras med digitala verktyg for fortsatt utovning av
kontroll. Chefer och organisationer ansluter sig till det senaste modet for att forbli aktuella,
och nu mer dn nagonsin har det blivit aktuellt att hitta just digitala 16sningar som underléttar
distansarbetet. Hur olika digitala verktyg anvédnds for att kontrollera och dvervaka varierar
mellan olika foretag, men under distansarbetet kan dessa ha fitt en mer signifikant roll.
Manga digitala tjdnster visar exempelvis om man dr aktiv eller ej vilket kan ses som en
indikator pd& om man sitter och jobbar eller inte. Vissa system utfor till och med
slumpmaissiga kontroller. Detta &r ndgot som &terigen gér i linje med Michel Foucaults tankar
kring panoptikon och sjélvdisciplinering (1975).

Om man istdllet ser till kunskapsforetag som enligt teorin anvidnder sig mer utav
kulturstyrning (Sveningsson & Alvesson, 2010) har digitala verktyg en annorlunda roll.
Digitala verktyg kan hir anvindas for att kvarhdlla de gemensamma virderingarna och
vi-kdnslan som man arbetar med i kulturstyrning istéllet for att anvdndas enbart for direkt
overvakning. De intervjupersoner som tillfragas i uppsatsen har alla hastigt dvergétt till
distansarbete och cheferna har behovt hitta kreativa 10sningar. Ett exempel péd detta kan da
tainkas vara informella digitala videosamtal, bade individuellt och med hela arbetsgruppen,
som blir en viktig process for att kvarhalla organisationskulturen. I bérjan av pandemin 2020
hade ménga fOretag svart att hantera storre gruppmoten, men efter intdget av exempelvis
Teams (Karlsson, 2020) och Zoom (Karlsson, 2020) borjade allt fler organisationer anvinda
dessa verktyg. Med dessa teorier undersoks vilken roll digitaliseringen och framvéxten av
nya digitala verktyg har i chefernas arbete kring att kontrollera och dvervaka medarbetarna,
bade innan och under distansarbetet.

4. Empiri

I denna kvalitativa studie har vi intervjuat 15 personer med olika positioner och inom olika
branscher. I linje med véra fragestillningar har vi sedan klassificerat dessa yrken till att
tendera mer at antingen kunskapsintensivt arbete eller icke kunskapsintensivt arbete. For
ytterligare forstaelse har vi dessutom valt att intervjua personer som kan bendmnas som ett
mellanting mellan dessa tva begrepp. For att behalla intervjupersonerna anonyma kommer
darfor empirin enbart att presentera intervjupersonens position, det vill siga medarbetare eller
chef, tillsammans med om personen i1 friga arbetar pd ett foretag som tenderar mer mot
kunskapsintensivt versus icke kunskapsintensivt arbete, alternativt ett mellanting. Om
intervjupersonerna behdvt addera ytterligare information, till exempel arbetsuppgifter,
kommer vi lata detta std kvar for att kunna forstd sammanhanget. Alla svar som hade kunnat
kopplas till ett specifikt foretag eller person har dock censurerats med hjélp av asterisker (*).

14



Gemensam ndmnare for samtliga intervjupersoner dr vidare att alla mer eller mindre har
behovt gé dver till distansarbete pa grund av Covid-19 pandemin.

4.1 Ledarskap: Fran kontorsarbete till distansarbete

Overvakning pa kontor

Intervjupersonernas arbetsuppgifter varierar i stor grad beroende pd inom vilken typ av
bransch de arbetar i. Dérav sag 6vervakningen pa kontoren annorlunda ut beroende pé vad for
arbete som utfors.

Manga medarbetare inom icke kunskapsintensiva arbeten berdttar att de satt i ett Oppet
kontorslandskap innan pandemin. En av dessa forklarar hur mellancheferna satt placerade pa
var sin sida om teamet med skrivborden vdnda inat mot gruppen. Detta for att cheferna enkelt
skulle kunna f& 6gonkontakt med ndgon som behdver hjdlp men dven for att kunna ha koll pa
teamet. En annan medarbetare, ocksd pd ett icke kunskapsintensivt arbete, beskriver sitt
oppna kontor som litet ddr cheferna antingen satt i mitten eller ldngst bort 1 mitten s att de
kunde se samtliga samtidigt.

“Ndr jag dr pd kontoret sa kontrollerar dom och oévervakar for dd ser dom vad jag gor. Om
jag springer pd toa sda ser dom det. Kontoret dr ganska litet sa cheferna sitter alltid i mitten
eller lingst bort i mitten sa dom ser alla. Sd skulle ndgon réra sig sa ser dom det. Sd pd vis
hdller dom koll pd alla.”

Bland medarbetarna pa mer kunskapsintensiva arbeten forekommer det mer att man har sitt
eget kontor. Ndgra av dessa uttrycker dédremot att de satt ndra chefen som pé sd sitt oftast
kunde ha bra koll pa om man befann sig pa plats eller inte.

En annan form av 6vervakning pd kontoren som framkom 1 intervjuerna var tidrapportering.
Ett flertal medarbetare, varav endast en av dessa arbetar inom kunskapsintensivt arbete,
berittar att de anvénde sig utav tidsstimpling pa kontoret. En annan medarbetare, som arbetar
pa mer utav ett mellanting mellan kunskapsintensivt och icke kunskapsintensivt, beréttar att
de loggar sina arbetstimmar i slutet av mdnaden istdllet. Syftet dr for att kunna budgetera
infor ndstkommande manad. Detta upplevs ddremot av manga pa kontoret, enligt hen, som ett
stressmoment d4 man med detta system enkelt kan ga tillbaka och se vad varje medarbetare
gjort pd en dag och hur lang tid varje arbetssyssla har tagit.

“Vissa tycker det dr jobbigt att logga for att de inte vill kdnna sig overvakade och ha frihet
over sin tid medan andra tycker det dr jobbigare for att de inte vill att ndgon annan ska ga in
sedan och kolla och tinka: ‘Okej, tog denna fula filmen 5 timmar att gora?’. Sedan sdklart
for sig sjdlv, jag vill verkligen prestera.”

Mer inriktat pa arbetsuppgifter forklarar ndgra medarbetare inom icke kunskapsintensiva

arbeten, och som frimst dgnar sig at att ringa ut, att samtal spelas in for att i sin tur kunna
foljas upp. Framst sades det att samtalen spelades in for att man i efterhand, vid eventuella
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oklarheter, ska kunna gé tillbaka och se vad som sagts mellan anstédlld och kund. Men det
véljs dven ut slumpmadssiga samtal som sedan gis igenom mellan medarbetare och chef 1
syfte att ga igenom vad som eventuellt skulle kunna forbéttras eller vad som varit bra. Inom
denna typ av arbete granskas dven mycket mitetal som sedan chefen gar igenom med
medarbetaren en géng i veckan. Detta dr ndgot som de flesta medarbetarna upplever som
overvakning. En chef pa ett icke kunskapsintensivt arbete forklarar att det 4ven var en fordel
att sitta pa kontoret da hen aktivt kunde hora samtalen medans dom pagick.

“Jag hade dven mdjligheten pd plats att sitta pa min plats och héra aktivt om det gar bra, om
ndgon fastnat i ett tufft drende kan man snabbt hjdlpa till. Man har varit mer tillginglig och
haft béittre insyn i arbetet.”

Ett flertal chefer pa kunskapsintensiva arbeten beréttar hur de snarare anvinder sig utav
fysiska uppfoljningsmdten diar mélet ar att finga upp om nagon behover hjélp och om allt gar
som det skall, snarare @n att kontrollera att alla gor det dom skall i minsta detalj. Mer
frekventa samtal och moten verkar hir vara en trend bland chefer pd mer kunskapsintensiva
organisationer.

Overvakning pa distans

Manga menar pé att de anvédnder sig utav samma digitala system nu pé distans som det gjorde
pa kontoret tidigare. Vissa digitala system har diremot uppkommit under pandemin. En
medarbetare pd ett icke kunskapsintensivt fOretag som tidigare anvidnde sig utav
staimpelklocka pa kontoret beréttar att hen nu istdllet gor det digitalt pd datorn. Andra
medarbetare anvédnder inte instdmpling alls utan det syns snarare nir man loggar in i
systemen. Da fysiska moten med de anstédllda inte ldngre &r aktuellt har d&ven videomoten
blivit vanliga. En tydlig trend &r anvdndningen av tjdnsten Teams. De flesta foretag verkar
vara bekanta med programmet sedan tidigare pa kontoret och da borjat anvédnda tjinsten i
storre utstrickning nir arbetet gétt Gver till distans. Ndgot som flera medarbetare har uttryckt
kring Teams &r huruvida tillgéngligheten, det vill siga om man visas som gron, orange eller
rod, 6vervakas. En medarbetare pa ett icke kunskapsintensivt arbete forklarar att hen upplever
stark dvervakning via tjansten.

“Ibland har man gjort en syssla som har med jobbet att géra och da har man kunnat fa ett
chattmeddelande fran dom ddir dom sdger: ‘Hejhej nu har du varit rod ett tag behéver du
hjdlp med ndgonting?’ Jag ser att du dr rod nu, sa gor du inget vettigt sd fdr du kora igang
nu. Man kéinner sig lite pahoppad pd ndgot sdtt. Man sitter och gor en arbetsuppgift sa sdger
dom att man dr réd och inte gor det.”

Bortsett fran detta verkar flera intervjupersoner inom icke kunskapsintensivt arbete inte se
nagon storre skillnad vad géller 6vervakning pa distans. Manga arbetar med mdtetal, nagot
som lika vidl kan 6vervakas och kontrolleras pa distans som péd kontoret. Da syns det dven
ganska snabbt om nagon inte gér det dom skall, speciellt da foretaget kan jamfora personen i
frdgas aktivitet pd kontoret jAmfort med pd distans. En chef pé ett icke kunskapsintensivt
arbete forklarar att de &dr relativt snabba pa att finga upp de personer som man ser har
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svarigheter med att arbeta pa distans. D4 blir det oftast att den personen fir komma in och
bdrja jobba pa kontoret igen, i den mén det dr mojligt med hinsyn till pandemi-lagarna.

En annan skillnad i 6vergangen fran dvervakning pa kontoret till distans &r att chefen numera
inte fysiskt kan se sina medarbetare och pa sa sitt overvaka att de ar pa plats och gor det dom
ska. En chef pa ett kunskapsintensivt arbete ndmnde i linje med detta att hen pd sa sitt
upplever det svérare att Overvaka pa distans.

“For det dr just dom ddr sma signalerna vid kaffeautomaten, vid lunchen eller ndr man sitter
vid ett méte. Ddr kan man fanga upp de ddr sma signalerna som man ofta missar ndr ndr
ndagon jobbar hemifrdn. For du kan ha ett telefonsamtal ddr man stimmer av och ddr man

’

gar efter en viss mall men du tappar ofta vissa delar.’

Vilmaende vid distansarbete

De flesta intervjupersoner forklarar att de saknar det sociala pd kontoret. Videosamtalen pa
distans gér inte att jdimfora med den fysiska kontakten man fick pa kontoret tidigare. Manga
medarbetare och chefer, 1 samtliga kategorier av arbete, anser dven att det med distansarbetet
har blivit en utmaning att sira pa jobb och fritid. Genom att ha ett uppsatt kontor hemma blir
det svarare att slappa jobbet, menar manga pa. Dels for att man stéindigt ser datorn hemma
och pa s sitt blir pdmind om arbetet men dven for att man inte har samma rutiner som
tidigare. En chef pa ett icke kunskapsintensivt arbete berittar:

“Det dr tufft att jobba hemma. Man dr hemma, man jobbar hemma, ndr man slutar dr man
hemma. Man far inte energin av att komma till kontoret. Mdnga sitter i sina ettor och har
ingen runt omkring sig.”

Rédslan for maskning som forst fanns hos méinga arbetsgivare vid 6vergéngen till distans
blaste snabbt dver. De flesta inom kunskapsintensivt arbete forklarar att de med distansarbetet
snarare arbetar mer dn det gjort tidigare. En av anledningarna dr bland annat, som ovan
ndmnt, att manga har svart att sira pd jobb och fritid. S&hir uttrycker en chef pa ett
kunskapsintensivt arbete det:

“Ndr man jobbade pa kontoret har man rutiner. Man gdr inte ivdg och dter nu, man gar
aldrig hem. Jag brukar alltid skriva ‘nu gar du och ldigger dig’ om jag far mail for sent. |...]

EEE]

Dom gillar sina jobb, ibland far man sdga till att ‘nu rdcker det

Flera intervjupersoner inom mer kunskapsintensivt arbete forklarar att det dven ar svért att
balansera arbete med aterhdmtning. Tidigare pa kontoret hade man rutiner och det blev mer
naturliga pauser genom att man exempelvis hade fikastunder och samtal med kollegor.
Manga inom kunskapsintensiva arbeten beréttar dven att de ibland struntar i lunchrasten och
istillet dter framfor datorn. Aterhdmtningen blir alltsi nigot som gléms bort och inte
prioriteras pa distans. Hur foretag och chefer ser till att medarbetarna mar bra under
distansarbetet ser olika ut for olika foretag. De flesta intervjupersonerna berittar om kortare
digitala videosamtal dir man far prata om annat &n jobb. Dessa videosamtalen verkar dock
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till storsta del vara kollegor emellan och manga menar pd att chefen sillan 4r nédrvarande.
Chefen dr framst med pa de videosamtal som har med arbetet att gora. Vissa arbetsplatser
anordnar AWs och skickar hem presenter nir nadgon fyller ar eller vid storre hogtider. Dock
framkommer det att dessa aktiviteter och samtal var mer frekventa till en borjan, nér
pandemin startade, och att de blivit farre med tiden.

Manga organisationer har dven sett till att de anstéllda fatt tillgang till bra kontorsmaterial for
att kunna anordna en fungerande och bra arbetsmiljo hemma. Ménga intervjupersoner, i
samtliga kategorier av arbete, fOorklarar att de fatt ta hem de kontorsstolar, skdrmar,
tangentbord med mera frén kontoret som de behovt for att kunna arbeta hemifran. Ett flertal
forklarar dven att de fitt en viss summa av foretaget for att kopa den utrustning som de
behovt. En medarbetare pa ett icke kunskapsintensivt arbete forklarar att dom har
utvecklingssamtal en gang i manaden och att hen ofta far frigan hur det kinns och vad hen
hade kunnat goéra annorlunda géllande att jobba hemifran. P4 sa vis upplever hen att foretaget
genuint bryr sig om de anstédllda. Tva andra intervjupersoner, varav bdda inom ett mellanting
mellan kunskapsintensivt och icke kunskapsintensivt arbete, berdttar &ven om manadsvisa
undersdkningar respektive en app som gar ut pa att undersdka huruvida de anstdllda mar, hur
de trivs med jobbet med mera. Bédda dessa undersdokningarna besvaras anonymt for att fa fram
sa drliga svar som mojligt. Detta f6ljs sedan upp och diskuteras for att hitta en bra 16sning pa
de punkter som graderats svagare i foretaget.

4.2 Kunskapsintensivt kontra Icke-kunskapsintensivt

Behovet av 6vervakning och en styrande chef

Négot som kom upp under manga intervjuer med chefer var deras vilja och mal om att vara
en stottande chef, ndgon som jobbar med tillit mer dn 6vervakning. Detta var ett vanligt svar i
flera olika branscher och arbeten, och begreppen som anvidndes utover tillit var ofta
omsesidig respekt, fortroende och adrlighet. Badde chefer inom kunskapsintensivt och icke
kunskapsintensivt arbete sdg pa sin chefsroll som mer stottande dn styrande. Tva chefer inom
icke kunskapsintensivt arbete uttryckte sig sahér angéende synen pé deras egna ledarskap:

“Jag jobbar mer med tillit och att alla dr vuxna mdnniskor och att man ska gora det man ska
gora. Kommer man for sent sa ska man hora av sig till mig. Jag dr ingen micro management
ledare”.

“[...] att vara en bidragande faktor till den personliga och individuella utvecklingen som
varje medarbetare har, vara med och utmana dem och coacha dem. Jag ser mitt ledarskap
lite som en PT, inte det hdr klassiska peka med hela handen, utan det dr deras eget ansvar,

’

det dr vuxna mdnniskor.’

Perspektivet frdn manga av medarbetarna inom kunskapsintensivt arbete angdende denna
sortens ledarskap var mycket likt det som cheferna svarat. Ett flertal chefer sa att de ofta inte
var lika insatta eller kunniga inom medarbetarnas expertisomraden, sa att vara en chef som
mycket styr och overvakar kan istillet leda till ineffektivitet och ett allmént storande moment
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1 det dagliga arbetet. De sdger dven att det hade tagit alldeles for lang tid att sétta sig in 1 varje
enskild medarbetares uppgifter varje dag.

Vissa medarbetare inom icke-kunskapsintensivt arbete uttryckte dock ett behov av en mer
aktiv och styrande chef, som lagger sig i det dagliga arbetet mer. P4 distans var det nagra
inom denna kategorin som hade dnskat mer feedback fran sina chefer, da det var svart att veta
om arbetet de utfor ar tillrdckligt bra. En av dessa medarbetare inom icke kunskapsintensivt
arbete formulerade sig sa har:

“Vi dr ganska mdnga unga som inte har jobbat dir sa linge som behdver ganska raka
direktiv. Vi behéver ndgon som verkligen sdtter ner foten och sdger att du maste bli snabbare,
eller om det blir fel, ndgon som faktiskt sdiger ifran och har koll.”

Flera medarbetare upplever dven att deras chefer har blivit mer distanserade under
distansarbetet. For de som hade en redan konfliktrddd och franvarande chef pa kontoret blev
chefen dnnu mer franvarande ndr arbetet gatt over till att helt bedrivas pa distans. En
medarbetare pa ett arbete som kan ses som ett mellanting mellan kunskapsintensivt och icke
kunskapsintensivt forklarar hur chefen enbart &r med pd de mdten som ar obligatoriska och
som syftar till att g igenom vad som hénder ndstkommande vecka med mera. Chefen verkar
istdllet prioritera kund och silj snarare @n att hilla en god kontakt med de anstillda. Samma
medarbetare uttrycker dven att styrningen blir svagare nér det inte lingre sker pa kontoret.
Hen upplever att hens chef har svart for att ta ansvar och delegera vilket skapar osékerhet pa
distans, nagot som vanligtvis kunde 16sas pa kontoret genom Sppen dialog.

“Jag kan inte boka ett mote med ndgon for att dubbelkolla om det var jag som skulle gora
ndgot. Det sker pa automatik ndr man ses live.”

En del medarbetare inom icke kunskapsintensivt arbete uppskattade den dkade tilliten de fatt
pa distans. Flera uttrycker ldttnad dver pressen att komma till kontoret ett exakt klockslag inte
finns kvar, och att man inte behover “se aktiv ut”. Att nir det viktigaste &r att man utfor sitt
jobb kan man slappna av mer, och kanske hinner man slinga in en maskin med tvétt eller
damma av lite samtidigt som man jobbar.

Synen pa overvakning

Manga intervjupersoner hade svért att komma pa exempel pd Overvakning borjan av
intervjun, och flera respondenter inom kunskapsintensiva organisationer valde att anvédnda
andra begrepp dé de sjdlva inte tycker att 6vervakning passar in pa det som sker inom deras
organisation. Andra formuleringar, som exempelvis “kontrollera”, “sékerstilla”,
“avstimningar” och “kontinuerliga uppféljningar” var populdra bade hos chefer och
medarbetare inom kunskapsintensivt arbete. En chef pa ett kunskapsintensivt foretag valde att
uttrycka sig sahér istéllet:
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“Vi har kontinuerliga uppfoljiningsméten. Det dr enkelt att se om ndgon inte gor det de ska,
skulle nagon missa sin del mdrks det snabbt. Jag kdnner inte att vi har behovt ndagon speciell
kontroll.”

En vanligt forekommande kommentar frén chefer inom kunskapsintensiva organisationer var
att deras anstillda inte alltid méste arbeta 8-17 pa kontoret, de har ofta inte specifika
arbetspass och exakt tidrapportering. Dock fick dem en negativ uppfattning om de som gick
hem tidigare en dag for att arbeta hemifrdn, tog sovmorgon, eller véildigt langa lunchraster.
Detta ndr arbetsdagarna utférdes pa kontoret. En chef for kunskapsintensivt arbete lyfte fram
hur gammalmodig synen pa arbetsdagar har varit innan pandemin, att det fanns en rédsla hos
medarbetarna att gd hem tidigt for blir ddomd som lat bade av sin chef och sina kollegor.
Chefen tillade ocksa att det inte spelade ndgon storre roll om du skulle arbeta ndgon
annanstans, eftersom kollegorna bara sag att du limnade kontoret utan att veta vart du ska. En
medarbetare pd ett medel kunskapsintensivt foretag ndmnde ocksé att kollegorna spelar en
stor roll i 6vervakningen d& de arbetar i ett vildigt integrerat team. Om négon inte gor det
dem ska hamnar det i knit pd en av de andra 1 gruppen. Detta leder 1 sin tur till att chefen inte
behover ha nagon direkt 6vervakning, da medarbetarna paminner och héller koll pa varandra.

Intervjupersoner i Icke-kunskapsintensiva organisationer var generellt mer bekvima med att
anvinda begreppet 6vervakning. Ménga av medarbetarna som intervjuades var medvetna om
nir och var de Overvakas, och att motivet bakom detta ar for deras chefer att sdkerstélla att
arbetet utfors korrekt. Medarbetare inom dessa arbeten svarade ofta att chefer kontrollerar
vilka tider de stdmplar in/ut och vilka tider de aktivt arbetar. Ett vanligt forekommande
exempel pa 6vervakning var att det existerar manga mitetal som cheferna héller koll pa.

Organisationskultur och gemenskap

Manga av intervjupersonerna, bade inom mer kunskapsintensivt arbete och icke
kunskapsintensivt arbete, har berdttat om hur svart det dr att uppritthdlla samma kultur och
gemenskap som man har pa ett kontor. En medarbetare inom medel kunskapsintensivt arbete
talade om hur mycket dennes foretag arbetade med detta péd kontoret, men ocksa forsokt
behélla s& mycket som mdjligt pé distans:

“Pa kontoret var det mycket frukostmoten, after-works, middagar, konferenser, galor,
PR-trdffar, och sa vidare. Det dr mycket socialt man missar nu. Dem skickar ut presenter ndr
man fyller dr nu dock, pdskdgg ocksd. Pa julen skickade de ut julbord, och pda konferenser
kan man fa lunch och sa. Vi dr i mycket olika dldrar sd det kan vara svart med [digitala] AW
och sd, men vi yngre kan organisera lite egna saker. HR kan ocksa organisera, typ nu ska vi
ha en student-fika.”

En chef inom kunskapsintensivt arbete ndmnde hur viktigt det &dr att man klér sig ordentligt

och ritt inom deras bransch, och att det skapar en viss sammanhallning och koppling till
yrket. Denne uttryckte sig séhidr om distansarbete:
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“Varje dag klockan 8.00 kopplar vi upp oss pa Teams, och da vill jag att alla har bytt om och
dr iordninggjorda, och dr fit for fight. De ska inte koppla upp sig i en vanlig t-shirt sittandes i
sdngen, utan att de startar upp dagen som en “***” [person som jobbar inom detta yrket].
Ddrfor kriver jag att de ska koppla upp sig med video sd att jag kan se dem.”

Inom icke kunskapsintensivt arbete var det ménga medarbetare som sade att det faktiskt inte
orkar eller hinner vara med pé de digitala tillstdllningar som man kanske varit med pa innan
distansarbetet borjade. En del medarbetare beréttade ocksé att deras chefer och organisationer
varit simre pa att arrangera traffar pa distans, att det ofta runnit ut i sanden eller hamnat i
periferin. En del av dessa intervjupersoner berittade att det var annorlunda innan pandemin,
speciellt om man var médnga i samma &alder. D& kunde man prata pa kontoret och organisera
traffar och liknande mellan medarbetarna.

“Vi jobbar i team, vi dr 4 stycken per team, och det dr dem som kinns som den stérsta
gemenskapen. Och det dr ndagot vi skapat sjilva. Men det dr inget specifikt som mina chefer
gor for att det ska kdannas som en gemenskap nu.”

Trots att chefer och foretag haft kreativa 16sningar dr det ménga aspekter av gemenskap och
organisationskultur som inte kunnat 16sas pa distans. Méinga intervjupersoner inom de olika
kategorierna berdttar om hur det spontana forsvunnit. Varje kaffemdte maste vara planerat,
man kan inte lingre bara motas i1 fikarummet. Detta har haft olika utfall i olika organisationer,
men ett flertal sa att den sociala interaktionen &r begransad till de ndrmaste kollegorna.
Mainniskor man sprang pa i korridoren och smapratade lite med pé kontoret pratar man inte
alls med nu om det inte handlar om arbete.

Maskning

En allmint férekommande rddsla for distansarbete dr att maskning ska Oka, eller att de
anstillda kan komma undan med att arbeta mindre. Denna réddsla delade flera av véra
intervjupersoner pa bdda sidorna pa spektrumet av kunskapsintensiva arbeten. En chef inom
kunskapsintensivt arbete uttryckte sig sahér:

“Jag tror att den storsta rddslan [for distansarbete] var maskning, att anstdllda struntar i
maoten osv. For mig har det varit svart att direkt se om mina anstdllda maskar.”

Négra av cheferna inom icke kunskapsintensivt arbete ansig dock att risken f6r maskning i
lingden, om man bara ser till effektiviteten och antalet jobbade timmar, &r relativt liten. Detta
eftersom ménga av kontrollverktygen som anvénds pa kontoret &dven fungerar pa distans.
Systemen som en kundtjidnst anvinder pd plats, dir man kan se vilka medarbetare som dr
aktiva och tar samtal, &r samma som de anvinder pa distans. Ménga av bade medarbetarna
och cheferna pd dessa organisationer ndmner ocksa att deras métverktyg gor det svart for
maskning att fortgd obemérkt. En av dessa chefer var tydlig med hur denne hanterar
maskning.
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“Det mdrks fort om folk inte gor det de ska. Jag har har haft en anstdlld som var drlig och sa
att det inte fungerar och de maskar hemma, da far de komma in till kontoret. Ser jag att en
person inte dr pd telefon mdrker jag att nagot dr galet.”

Flera medarbetare inom icke-kunskapsintensivt arbete berdttade om hur de avverkat
arbetsuppgifter snabbare pé distans eftersom de d4 kunde spendera resterande tid till annat.

“I och med att vi hade det sd svart pa vitt sda har de rdknat ut sd lang tid tar det att ta en grej,

’

sd sitter man och kottar sa har du ldngre tid sen som man kan géra annat pa.’

Inom kunskapsintensivt arbete fanns ocksa en viss rddsla for maskning pa distans, men
manga av intervjupersonerna sa hir att varje person har sé pass mycket eget ansvar, att om
nagon maskar syns det valdigt tydligt. Nagra av respondenterna beréttade att de jobbar nira
varandra 1 team, och att varje medarbetare har ansvar ver sin del i1 arbetet. En medarbetare
inom medel kunskapsintensivt arbete uttryckte sig séhir:

“Vi dr en person pd varje position. Vi har person som kan *** Har vi en ***-leverans och
den inte gor det sa blir det vdildigt tydligt. Sa den typen av kontroll [direkt
overvakning| kanske inte behévs for man ser oavsett kanske.”

Flera chefer inom kunskapsintensivt arbete beréttade att de kdnner stor tillit till sina
medarbetare. En chef menade pé att tiden inte racker till for att sitta sig in 1 allas arbeten och
var de var och gjorde hela tiden, utan den enda 16sningen &r att lita pd att alla far jobbet gjort,
sen dr detaljerna inte lika viktiga att veta. En annan chef talade mer om frihet under ansvar.

“Det dr medarbetarna som blir ansvariga. Det hdr dr ett jobb som dr frihet under ansvar, du
kan inte avgora ‘var det hdr métet verkligen 3 timmar? eller var du bara ddr en kvart?’. Det
dar klart att man inte kan kontrollera det. Men vi har den relationen att vi litar pd varandra,
men det skulle framkommit om man faktiskt maskar och inte dr ute hos en kund”

4.3 Digitala verktyg och tekniska hjalpmedel

Digitala verktyg for att overvaka och kontrollera

Flera intervjupersoner i icke-kunskapsintensiva organisationer ndmner att det finns en viss
typ av 6vervakning inlagt i deras digitala system.

“Jag vet ocksa att i vdra system inlagt sd finns det att ndr vi skickar ivig uppdrag sd gar med
jdamna mellanrum till granskning. Det betyder att det hamnar pa ndgon av mina kollegor som
kommer behéva gd igenom hela uppdraget och godkdnnande det en gang till innan det gar
ivdg.”

“Alla samtal spelas in och det har att géra med att det ska vara en sdikerhet att kunna gd

tillbaka och se vad som sagts om nagot héinder. Ddr visste inte radgivarna vilka samtal [som
kontrolleras och lyssnas om], sa det var slumpmdssigt”
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Ett digitalt verktyg som nidmnts av manga intervjupersoner i alla kategorier &r Teams.
Programmet visar din tillgdnglighet eller status. Gron betyder tillgdnglig, gul betyder
antingen strax tillbaka eller inte vid datorn, och réd betyder upptagen eller stor ej. Dessa
farger tror ett flertal medarbetare &r ndgot som kontrolleras och Overvakas, dock &r det
ingenting som diskuteras 6ppet pa nagot av deras kontor.

En chef frén en kunskapsintensiv organisation beréttar att de anvédnder sig av ett system déar
sdljarna 1 foretaget loggar ndstan allt de gor pa dagarna. Detta system sparar deras mail,
kalender, méten, kunddata, kundndjdhet och mojliga framtida affarer. Fran datan kan sedan
olika mitetal tas fram som kan foljas och dvervakas. Denna chef nimner dock att denne
endast brukar se Over de anstidlldas scheman, detta for att kunna boka in moten och ha
ndgorlunda koll péd vart de befinner sig (till exempel om de &r ute pad kundméten). En annan
chef inom kunskapsintensivt arbete uttryckte sig sahir:

“Alla har en jobblaptop och alla har en jobbtelefon. Bada har ett program som skapar en
sdker internetuppkoppling. [...] Foretaget kan med hjilp av programmet se ens mail, vilka
hemsidor man dr inne pd, inte sms/telefonsamtal, men vad du googlar pd och sa. Detta kan
inte jag som chef ga in och kolla pa hur som helst, men om jag skulle tro att ndgon gér nagot
fel kan jag flagga for detta sa far ndgon kolla upp det.”

Digitala verktyg for att arbeta med organisationskultur

Ett stort antal intervjupersoner inom de olika kategorierna belyser vikten av videosamtal
under distansarbete. Dessa digitala hjalpmedel har fatt en 6kad betydelse nu under pandemin,
dd de behovt ersitta en madngd olika platsbaserade aktiviteter. Populdr tjdnst for detta &r
aterigen tjansten Teams. Manga intervjupersoner talar om sad kallade inplanerade “kvartar”
eller kaffemdten som anordnas av foretaget i syfte att prata om annat dn jobb, ndgot som mer
naturligt skedde vid kaffemaskinen, i1 fikarummet eller i korridoren pé kontoret tidigare. Flera
intervjupersoner, bdde inom kunskapsintensiva och icke kunskapsintensiva arbeten, uttrycker
svérigheten 1 att fa de spontana samtalen och att det pa distans inte blir att man pd samma sétt
ringer upp en kollega eller chef for att bara sméprata om annat &n jobb. Ménga forklarar &ven
att deras foretag till en borjan anordnat mer frekventa méten men att det med tidens géng har
blivit farre. Detta dd man dels insett att man inte hunnit med dem men dven for att folk har
trottnat.

“Jag vet att de organiserar mycket och de forséker men det har blivit sa mycket mer jobb
under Corona att ingen kdnner att de har tid med det. De har haft fredagsfika digitalt varje
fredag men man kan bara logga pa lite snabbt och seda maste man springa igen och da blir

1

det mer ett maste.’

En chef pa ett icke kunskapsintensivt arbete beréttar att de till och med hade tvé sddana
kvartar om dagen i borjan av distansarbetet, en pa formiddagen och en pa eftermiddagen. Nu
menar manga att det har gatt over till att vara ett, tva eller alternativt tre, sddana méten 1
veckan istéllet. Utformningen pd moétena ser ocksd olika ut. Flera intervjupersoner inom bade
medel och kunskapsintensivt arbete pratar om digitala promenadmdten, gemensamma digitala
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kaffepauser och AW via videométen. De flesta menar dock att videosamtal aldrig kan ersétta
den fysiska kontakten. S hir uttrycker sig en chef pé ett kunskapsintensivt arbete det:

“Samarbete krdver ju faktiskt lite att man trdffas [...] Man kan kanske inte ha jdttestora
teams moten. Samarbetet med de utanfor den dagliga sfdren minskar, man samarbetar sdmre
med ‘distansfolk’. Kickoffer och kafferum gor stor skillnad héir. Man har ekonomi, kundtjdinst
osv. Sana som man inte pratar med dagligen. Framférallt ndr man dr typ 50-70 [personer]
ringer man inte runt bara for att prata skit. Dock kanske man trdffar dem pd kontoret. Det dr
svdrt pd ett foretag att skapa gemenskap mellan de olika grupperna. Var VD har dom inte
triffat eller sett pa 1 ar, men han har ju ingen naturlig orsak att ringa vissa, men pd kontoret

2

kanske man gor.

Det &4r &dven en skillnad i deltagarengagemanget. Nigra medarbetare som idag har
timanstillning deltar inte i samma utstrickning pa de aktiviteter som anordnas utdver
arbetstid.

“Sedan dr ju jag timanstdlld och det innebdr att om jag ska ga pad sana saker sa dr det 6ver
min arbetstid och far formodligen inte betalt for det och da blir det hellre att jag avstdr ndr
de har aktiviteter 6ver arbetstid. Lunchaktiviteter, jag har obetald lunch sd klart att jag inte
jobbar mer pd lunchen da.”

Som tidigare ndmnt har flera intervjupersoner beréttat att deras foretag infort olika sorters
digitala verktyg for att sdkerstdlla vdlmaende och hélsosam intern kultur pa arbetsplatserna.
Ett foretag anvédnder sig av en app ddr medarbetarna far svara pa korta fragor varje vecka,
medan ett annat anvénder sig av manadsvisa undersokningar. Dessa besvaras helt anonymt
och de punkter med negativa svar f0ljs senare upp. En medarbetare inom icke
kunskapsintensivt arbete berdttar dven om att chefen kontinuerligt har digitala
utvecklingssamtal, vilket uppskattas mycket av de anstéllda.

Digitalisering: hinder och mojligheter

Hinder som flera intervjupersoner, bade inom kunskapsintensivt och icke-kunskapsintensivt
arbete uttryckt sig om &r hur datatrafiken eller nétet blivit verbelastat 1 borjan av pandemin.
Detta sa de flesta dock berodde pa att man behdvde stilla om till distansarbete hastigt, och sé
fort foretagen hunnit ta tag i det var det ingen av intervjupersonerna som svarade att
problemen fortgétt. En chef inom kunskapsintensivt arbete uttryckte sig séhir:

“Ndgot som jag mdrkte dock dr att sjilva datatrafiken fungerat daligt. Bdde i teams och de
system man jobbat i. Forsta mdanaden var jobbig innan kapaciteten okade. Detta fungerar
olika i olika linder. I Sydafrika stingde de av strommen, och vissa har inte tillrdckligt bra
ndtverk i sina stider hemma osv. Ibland fick de skicka saker hit och vi fick gora det manuellt
hdr pa huvudkontoret.”

Ett annat hinder som uppstod i borjan av distansarbetet var mojligheten att anordna storre
digitala videomoten. Till en borjan var det manga som anvande sig utav videotjénsten Skype
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men man insdg ganska tidigt att tjinsten brast ndr man satt i storre videosamtal. Med tiden
gick man dé istéllet over till Teams som har béttre kapacitet for storre grupper.

En medarbetare inom medel kunskapsintensivt arbete beréttade att deras organisation startat
ett pilotprojekt for distansarbete, vilket innebar att omstillningen inte var lika stor som hos de
organisationer som inte bdrjat med digitaliseringsarbete. Nagot som gav foretaget ett visst
forsprdng vad géller att de digitala verktygen verkligen fungera lika bra vid det snabba och
patvingade ombytet till distansarbete. Ombytet till distans har dven gett ménga fOretag
mojligheter att effektivisera sitt arbete. Ett flertal intervjupersoner berdttar om hur
tidssparande det ar att ha mdoten digitalt. Bdde ndr det géller mdten internt och externt. En
chef pa ett kunskapsintensivt arbete uttrycker sig sahér:

“Jag tror att folk kommer jobba pa ett annat sdtt. Mer distans och mer flexibla. Alla sdtter
sig inte i rusningstrafiken for att va pd jobbet klockan 8, utan tar férsta motet hemifran. Jag
tror ocksd att resandet kommer minska, man kommer sjdlvklart resa ndr det verkligen behévs,
men folk har blivit bdttre pa att ha méten och presentera i team sa det behovs inte i samma
utstrdckning.”

Pandemin har inneburit att mdnniskor som innan behovt resa mycket inom sina arbeten, inte
kunnat gora detta i lika stor utstrackning. Flera intervjupersoner ser detta som négot positivt,
och att de sjdlva uppskattat att kunna genomfora moéten, konferenser och andra aktiviteter
hemifran istéllet for att resa ivdg. Manga intervjupersoner inom kunskapsintensivt arbete tror
att det minskade resandet kommer fortgd efter pandemin, bdde med tanke pa miljon,
kostnader och tid. Respondenterna talade om minskade resor bade pa langa avstand och
korta, det vill sdga bade till andra stider och ldnder, men &ven sjdlva resan till och fran
jobbet. En medarbetare inom medel kunskapsintensivt arbete sdg ocksd mojligheterna med
mer flexibla arbetstider under distansarbete:

“En stor skillnad dr nog acceptansen till distansarbete. nine to five kdnns inte sd modernt,

folk dr effektiva under olika sdtt och tider. Det tror jag kommer fordndras. Och att folk
vdrderar hdlsa pa ett annat sdtt, har man inget att gora pa kontoret, varfor ska man sitta
ddr? Man kanske dr mer effektiv under kortare tid.”

En annan mojlighet med digitalisering som uppstatt under distansarbete dr den Okande
anviandningen av videosamtal och digitala konferenser. Att gd frn fysiska moten till distans
innebdr ocksa att dessa inte har samma begridnsningar som att samlas pé plats. Digitala mdten
tillater ett storre antal ménniskor att delta i samtalen, och de kan befinna sig i helt olika delar
av virlden. Flera intervjupersoner lyfte fram mojligheterna att kunna samla hela foretaget i ett
digitalt rum, att alla enkelt kunde logga pa och vara med och lyssna. En medarbetare inom
medel kunskapsintensivt arbete uttryckte sig sahér:

“Vi har till exempel en sustainability-day. Ddr kan jag sitta i seminarium med folk fran
Indien, USA och Afrika. Vi har ocksa haft ***-seminarium ddr man kan sitta och lyssna pd
strategier och sd vidare. Det skapar samma kéinsla och kultur i hela foretaget.”
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5. Analys

I detta stycke har en sortering av analyser med utgangspunkt i uppsatsens forskningsfragor.
Syftet med strukturen dr att &nnu mer fortydliga vilka teorier och empiri som kan kopplas till
respektive fraga.

5.1 Hur har 6vergangen till distansarbete under pandemin 2020 piverkat chefers

formaga att 6vervaka och kontrollera medarbetare?

Kontrasten mellan 6vervakning pa kontor och pa distans

Att diskutera Overvakning och kontroll kan vara svart. Ménga av intervjupersonerna var
namligen inte alltid medvetna om hur och nir de blir 6vervakade. De flesta var ddremot eniga
om att en av de frimsta dvervakningsmetoderna som skedde pa kontoret tidigare var den
fysiska synligheten. P4 kontoret kunde chefen direkt se vilka som var pa plats och hélla koll
pa att alla arbetade. Ménga sitter dven 1 6ppna kontorslandskap, framst intervjupersoner inom
icke kunskapsintensiva arbeten, dér det blir &nnu mer synligt vad som gors och vilka som é&r
nirvarande. Att pa kontoret stindigt vara medveten om att man mojligen dvervakas av chefen
skulle kunna liknas vid Foucaults tankar kring panoptikon (1975). Mojligen dnnu mer for de
tva intervjupersoner som forklarade att chefen antingen satt 1 mitten av teamet alternativt med
cheferna pa var sin sida om teamet, detta med chefernas skrivbord riktad indt mot gruppen.
P& sa vis har chefen eller cheferna mojlighet att se hela teamet samtidigt. I enlighet med
Foucault (1975) kan man tdnka sig att bara kdnslan av att mgjligen bli dvervakad eller
granskad leder till mer sjdlvdisciplinerade medarbetare som beter sig som om de hela tiden
vore Overvakade.

Manga av de chefer och medarbetare som intervjuats inom icke kunskapsintensivt arbete
anvander sig av mdtetal. Med dessa ar det exempelvis utrdknat hur manga telefonsamtal en
medarbetare ska eller bor hinna ringa pa en dag, nagot som paminner om Frederick Winslow
Taylors produktionssystem. Arbetsuppgifterna bryts ner i nagot mindre komponenter dér
tidtagning tas pé dessa for att i bdsta mojliga man kunna effektivisera arbetet. Fokuset ligger
pa standardisering (Grey, 2008), ndgot som flera av intervjupersonerna inom icke
kunskapsintensiva arbeten, och som framst arbetar med att ringa ut externt, jobbar med i form
av forbestimda manus. Intervjupersonerna inom denna typ av arbete forklarar dven att
samtalen spelas in dér vissa slumpvis gar vidare for intern granskning. Liknande arbetade en
annan intervjuperson inom samma kategori med uppdrag som slumpvis granskas. Detta
skapar pa sd sitt incitament for noggrannhet da det inte gir att avgora vilka samtal eller
uppdrag som gér vidare for granskning och inte, ndgot som disciplinerar medarbetaren 1
arbetet, vilket aterigen gar att koppla till Foucaults teori kring panoptikon och dvervakning
(1975). Medarbetarna sjélvdisciplineras da rddslan for att varje uppdrag eller samtal kan
kommas att granskas eller overvakas, vilket leder till att de utfor varje arbetsuppgift mer
noggrant dn om det inte riskerades att kontrolleras.

Med denna disciplinerande makt har 6vervakning en normaliserande effekt, dvs den skapar
en form av likriktning. Vi ménniskor har ett stort behov av att bli socialt accepterade. Det
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skapas pé sé vis incitament till att inte sticka ut fran det normala men &dven till att disciplinera
personer 1 sin omgivning som avviker fran detta (Foucault, 1975). Nir man &r omgiven av
kollegor och chefer pé kontoret kan man tdnka sig att det blir tydligare, och effekten av att bli
socialt accepterad ar storre dn vad den dr pd distans. Effekterna kan da bli att pressen och
viljan att f6lja normerna blir mindre, och avvikelser kan uppstd. Nér man inte langre kan ses
fysiskt blir chefer allt mer beroende av digitala verktyg for att kontrollera och dvervaka. For
om vakten i tornet, 1 form av exempelvis chefens plats 1 mitten av teamet, inte kan se nédgon,
hur kan han eller hon da sdkerstilla att medarbetarna gor det dom skall och ér disciplinerade?
Inom icke kunskapsintensivt arbete dr delar av 6vervakningen densamma vid distans som nir
det utfordes i1 kontorsmiljo d& digitala madtetal fungerar lika bra i1 bdda fall. Ménga
arbetsgivare jamfor d& medarbetarnas effektivitet i métetalen fore och efter distansarbetet
vilket blir en bra indikation pd hur bra arbetet fungerar hemifran. D& syns det tydligt om
medarbetaren avviker fran det normala och det som forvéntas. Skulle dd denna chef som
intervjuats se en storre skillnad i effektiviteten kan denna medarbetare behdvas tas tillbaka in
till kontoret igen. Detta kan vara en indikation pa att medarbetarna kriver mer kontroll och
overvakning for att kunna skota sitt jobb. Inom mer kunskapsintensiva arbeten verkar
ledarskapet snarare handla om fortroende och tillit. Dessutom dr arbetstempot s& hogt att
medarbetarna konstant behover vara effektiva och fokuserade, annars hamnar dessa
arbetsuppgifter i ndgon annans kni. Personer som inte gor det dom ska blir automatiskt
disciplinerade av de andra i teamet, dd det inte finns utrymme for nédgon att maska eller
slarva. Hir kan ndmligen hela teamet bli drabbade om nagon inte utfor sina arbetsuppgifter i
tid, oavsett om det dr pd kontoret eller pa distans. Detta skapar sjdlvgdende medarbetare, vars
chefer inte behover 6vervaka och kontrollera det dagliga arbetet pa samma sitt.

En vél diskuterad frdga i manga av intervjuerna var dven huruvida det digitala verktyget
Teams Gvervakas eller ej. I tjansten kan bade chef och medarbetare se varandras tillgénglighet
i form av en fargad lampa, dér aktiv = gron, inaktiv = r6da, och pausad = orange. Médnga var
osdkra kring om detta var ndgot som formellt holls koll pé, eller bara fungerade som en
indikation for chefen och medarbetare. Flera berittade dock att de forsokte vara grona sa
mycket som mojligt for att inte riskera att anses vara inaktiv. En intervjuperson, inom icke
kunskapsintensivt arbete, kinde sig dock starkt dvervakad i tjansten. Om en medarbetare
visas inaktiv for linge far denne fragan av en chef eller teamleader om denne exempelvis
behdver hjidlp med nigot. Aterigen skulle detta kunna kopplas till Foucaults idéer kring
Panopticon och den sjdlvdisciplinering som mojlig 6vervakning leder till (1975). Men om
aktiviteten pa tjdnster som Teams Overvakas blir det svarare att ligga tid pa uppdrag eller
uppgifter som inte dr pa datorn, och fokus kommer automatiskt vara pd att vara “grén” och
aktiv pd chatten. P& kontoret hade chefen kunnat se om en medarbetare visas inaktiv pa
tjansten och arbetar med ett storre uppdrag eller drende, men pa distans blir det svérare. Den
som belonas blir den medarbetaren som ger skenet av att vara mest aktiv genom att ta sig ann
s& manga kortare samtal eller uppdrag som mdjligt for att nd métetalen, men det som
foretaget dven vill uppmuntra dr att medarbetarna ocksé ska ta sig an mer komplexa drenden,
bade for foretagets skull, men ocksd for medarbetarnas utveckling. Detta fenomen, dvs att
onska ett visst beteende men belona ett annat, kidnns igen fran “On the folly of Rewarding A
while hoping for B” (Kerr, 1975). Det man kan fréga sig da &r vad som hinder med kvaliteten
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pa arbetet om alla tar sig ann de ldttare uppdragen, for att det just &r dessa som syns i
overvakningen pa distans och som belonas. Kvantitet och det som &r létt att 6vervaka och
méta belonas, medan det man hoppas pé &r kvalitet. Detta dr ndgot som ser annorlunda ut de
kunskapsintensiva arbeten som undersokts. Dér jobbar man mer med digitala
uppfoljningsmoten pa distans for att sdkerstélla kvalitet och framgéang i projekt eller uppdrag.

Chefers ansvar och formaga att siikerstiilla medarbetarnas vilmaende pa distans

Att chefen och foretaget har kunnat sékerstdlla en vilfungerande arbetsmiljé6 hemma &r det
manga av intervjupersonerna som intygar pa. Samtliga chefer och medarbetare har antingen
fitt ta hem nodvéandigheter sdsom datorskdrm, tangentbord, stolar med mera frén kontoret
alternativt fitt en summa pengar av foretaget att inhandla dessa for. Detta kan ses som de
mest basala for att fortsatt kunna arbeta effektivt pd distans. Men avsaknaden av kollegor och
det sociala pa kontoret har gjort att allt fler kidnner sig ensamma under distansarbetet. Den
okade produktiviteten som Frederick Winslow Taylor (Grey, 2008) pratar om i samband med
sin teori kring produktionssystemet saknar bitar sdsom exempelvis vidlmdende och
motivation. Genom att bryta ner arbetsuppgifter i mindre komponenter (Grey, 2008) och pa
sé vis rdkna ut hur manga samtal eller uppdrag exempelvis som bor hinnas pa en dag ér det
absolut mojligt att man nar 6kad produktivitet, till en viss grins. Men som ménga inom icke
kunskapsintensiva arbeten uttryckt sig saknas det motivation till att géra mer utdver detta.
Nér métetalen dr nddda blir det istdllet utrymme for att gora andra saker hemma. I kontrast till
detta dr det manga inom kunskapsintensiva arbeten som menar pé att de snarare arbetar mer
under distansarbetet 4n de gjort tidigare pa kontoret. Grinsen dér arbetsdagen tar slut ir inte
lika tydlig, och raster och luncher riskerar att prioriteras bort eller tas framfor datorn. Detta
skulle langsiktigt mojligtvis kunna leda till att allt fler riskerar att bli utbrdnda. Darav blir det
otroligt viktigt for chefer att sékerstélla att medarbetarna mar bra under distansarbetet men
dven att aktivt arbeta med att motivera dem.

Att arbeta med organisationskulturen och gemenskap dven pd distans skulle man dé& kunna
tainka sig blir viktigt. Att fortsdtta med skapandet av vi-kénslan och dir medarbetarnas
virderingar, mal och syfte Overensstimmer med foretagets (Sveningsson och Alvesson,
2010). Denna biten forsvinner ldtt under distansarbetet nir man inte ldngre kan se och prata
med varandra fysiskt. Fran intervjusvaren verkar det inte heller som att det prioriteras utan
snarare hamnat i periferin. Exempelvis har antalet digitala videomoten dédr annat dn enbart
jobb diskuteras blivit allt farre under pandemins géng. Frimst yngre personer arbetar
ensamma hemma i mindre lagenheter dér det inte finns ndgon familjemedlem eller partner att
prata med. For dessa dr det mojligen dnnu mer avgdrande att f4 prata med sina kollegor och
kdnna sig delaktig i gemenskapen, ndgot som inte uppnds i samma grad genom enbart
jobbrelaterade videomoten. Mojligen ar det kortsiktigt héllbart att organisationskulturen inte
prioriteras i samma grad, men véar tolkning ar att det langsiktigt blir desto viktigare. Framst
for att vi ménniskor &r sociala varelser som behdver social kontakt for att md bra men dven
for att halla uppe motivationen.

Viss hantering kring sddana hér sorters frdgor har framkommit hos tvd respondenter dir den
ena berittar om en app och den andra om undersékningar som genomfors inom foretagen.
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Dessa besvaras anonymt av de anstillda och syftar till att undersdka den interna kulturen.
Fragor som bland annat tas upp i appen och undersékningarna ar huruvida medarbetarna trivs
och hur de mar. Detta kan man tdnka sig blir ett viktigt redskap for att folja upp pa den
interna kulturen och védlméendet.

52 Kan vi urskilja variationer mellan kunskapsintensivt  och

icke-kunskapsintensivt arbete inom detta omrade?

Hur graden av kunskapsintensivt arbete paverkar synen pa och behovet av 6vervakning
Négot som framkom under intervjuerna var anvindningen av ordet Overvakning.
Intervjupersoner inom kunskapsintensiva arbeten tenderar att vilja byta ut begreppet till
“kontrollera”, “sédkerstédlla”, “avstdmningar” och ‘“kontinuerliga uppfdljningar”, medan
personer inom icke kunskapsintensiva arbeten kénde sig mer bekvidma med begreppet.
Mojligen handlar det om att man i kunskapsintensiva arbeten genuint inte kinner sig
overvakad utan snarare har en dmsesidig relation med sin chef. Ofta dr dessa vélutbildade dér
kunskapen framst ligger hos medarbetarna. Chefen har hdr mer av en stottande och
underldttande roll och forsoker snarare undvika att liagga sig i arbetet for mycket
(Sveningsson & Alvesson, 2010), vilket betyder att incitamentet for direkt 6vervakning och
en styrande chef &r ldgre &n 1 andra arbeten. En mgjlig forklaring kan vara att personer inom
kunskapsintensivt arbete har mer av ett personligt ansvar for arbetet. Uppfoljningar sker da
med jimna mellanrum 1 syfte att se till att arbetet flyter pd som det skall, snarare dn att
detaljerat granska vad som gjorts.

En alternativ forklaring &r att medarbetarna inom kunskapsintensivt arbete faktiskt inte vet
nir de blir dvervakade av sin chef, eftersom sjdlva Overvakningen ofta lindas in i andra
begrepp som ger uppfattningen av helt andra motiv. Detta kan man koppla till den
kulturstyrning som ofta anvinds i dessa organisationer, och som Grey (2008) forklarade
skapar en stark organisationskultur en slags 6vervakning som inte uppfattas av de anstillda.
Om man ser till hur cheferna inom kunskapsintensivt arbete svarat verkar dessa inte heller
alltid medvetna om att de Gvervakar sina anstdllda. Ett exempel kan vara deras nagot
gammalmodiga syn pa arbetsdagar, dir kulturen och normen &r att arbeta pa plats mellan
08-17. Trots att chefen explicit inte sdger att medarbetarna inte far gd hem tidigare for att
arbeta hemifran, siger ofta foretagsnormen att man inte gor det, och de som avviker doms av
chefen och gruppen. Detta kan dven ses som en slags kamratuppfostran, dér kollegor héller
koll pé varandra istéllet for att Overvakas direkt av chefen. Bristande produktivitet gér ofta ut
over de andra i ett team inom kunskapsintensivt arbete pa ett sétt som icke kunskapsintensivt
arbete inte paverkas av pd samma sitt, vilket leder till mer horisontell social kontroll och inte
lika strikt vertikal saddan.

Inom icke kunskapsintensiva arbeten var det tydligare vad som Overvakas och hur. Bland
annat matetal, digital tidsrapportering, system ddr man sjélv loggar sina arbetsuppgifter, och
eventuellt Teams-aktivitet. En stor skillnad mellan kunskapsintensivt arbete och icke
kunskapsintensivt arbete dr just tydligheten kring évervakningens motiv. Medarbetarna inom
icke kunskapsintensiva arbeten vet att deras mitetal Overvakas for att halla koll pa
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effektiviteten. Denna Oppenhet mellan chefer/organisationen och medarbetarna kan vara en
av orsakerna till dppenheten kring begreppet Overvakning. Om man ser till behovet av
overvakning, eller mer specifikt en aktiv och styrande chef var det ndgra medarbetare inom
icke-kunskapsintensivt arbete som nidmner att de girna vill ha en styrande chef som kan ge
direktiv. Dessa intervjupersoner anser att det behdvs ordning och ledning for att f4 det dagliga
arbetet att flyta pa, annars upplevs det svart att veta om man gor ritt eller fel. Ménga
medarbetare som intervjuats, frimst inom icke kunskapsintensivt arbete uttrycker att de
saknar denna typ av chef idag, speciellt vid distansarbetet dd chefen ibland verkar ha
distanserat sig mer eller valt att fokusera pa andra arbetsuppgifter. Om man ser till
Taylorismens idéer (Grey, 2008) var arbetsdelning och standardisering viktiga komponenter,
dar varje individ var en kugge i det stora hjulet, men d4 maéste det finnas ndgon som
organiserar och strukturerar dessa. Enligt denna teori kommer medarbetare ha ett storre behov
av direktiv, speciellt pd distans dir man inte kan anpassa sig efter sina kollegor och stilla
fragor. Inom icke kunskapsintensiva arbeten ar det alltsa ofta manga medarbetare som jobbar
med samma eller liknande uppgifter och har ett starkare behov av direktiv och en styrande
chef. Behovet av olika chefsroller beroende pa graden av kunskapsintensivt arbete blir hér
tydligt. Detta paverkar da dven i sin tur hur 6vervakningen och kontrollen utdvas pa distans.

Organisationskultur som styrmedel pa distans

Manga av intervjupersonerna, inom alla kategorier av kunskapsintensivt arbete, berdttade om
svarigheterna med att uppritthdlla gemenskapen under distansarbete. Flera av dem har chefer
som dagligen hélsat, smapratat och visat uppméarksamhet till alla medarbetarna pé kontoret,
men fOrlorat detta naturliga relationsbyggande ndr arbetet Overgatt till distans. Hur
respondenternas chefer och cheferna som intervjuats har anpassat sitt ledarskap pa distans
skiljer sig at.

Inom kunskapsintensivt arbete &r kulturstyrning och normativ styrning i fokus dér
vérderingar, forestdllningar och normer blir centrala. Organisationskulturen ersitter hir de
traditionella styrformererna och &vervakning blir 6verflodigt (Sveningsson & Alvesson,
2010). Detta var ett styrningssétt vi frimst trodde skulle synas inom kunskapsintensivt arbete
men som utifrdn véra intervjuer verkar gilla inom samtliga kategorier av arbeten, mer eller
mindre. For ménga intervjupersoner har detta varit sant innan distansarbetet, men som nu
snarare hamnat i periferin. Enligt manga dr organisationskultur och gemenskap nidmligen
nagot som badst utfors och bibehélls pa plats didr man fysiskt kan se varandra. Nir arbetet
behovde gd oOver till distans blev digitala videosamtal istdllet viktiga for att forsoka
vidarebehalla den interna gemenskapen. De flesta intervjupersonerna, inom alla kategorier av
arbete, forklarar hur de till en borjan haft mer frekventa videosamtal, som syftar pa annat &dn
jobb och som bygger pé att frimja gemenskapen. Med tiden har dessa ddremot behdvt bli
farre d& de inte hinns med i samma utstrickning. Det man kan se som en storre skillnad
mellan kategorierna av arbete dr engagemanget pa métena. Manga chefer viljer att mest vara
med pd de samtal som endast beror jobbet, och de intervjupersoner inom icke
kunskapsintensivt arbete som har en timanstéllning nérvarar inte heller i samma utstrackning,
dd de anser att de dnda inte far betalt for det. Det verkar alltsd saknas motivation ytterligare
deltagande. | manga fall anordnas &dven mer specifika moten eller aktiviteter mellan de yngre
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1 foretaget. Man skulle di kunna tinka sig att detta leder till att den interna kulturen pé dessa
typer av foretag blir mer uppdelad. D4 blir det dven svérare att finga den storre gemenskapen
och arbeta med den Gvergripande organisationskulturen i foretaget.

Detta skulle kunna ha sin forklaring 1 huruvida Overtygad medarbetarna &r av sin
organisationskultur. For att organisationskulturen ska kunna vara framgangsrik maste
namligen medarbetarna kdnna en sann dvertygelse av kulturen och de normer och vérderingar
som rader. For de som inte &r lika 6vertygade kan det snarare handla om att endast gora det
som krivs for att inte bli ertappade (Grey, 2008). Aven om det framkommit arbete med
organisationskultur inom samtliga kategorier av arbeten dr inte alltid utfallet densamma. De
medarbetare inom icke kunskapsintensiva arbeten som dr extra noggranna vid utférandet av
varje uppdrag eller samtal behdver exempelvis inte gora det for att denne &r vertygad av sin
organisationskultur. Det kan alltsd snarare bara handla om att medarbetaren inte vill bli
ertappad (Grey, 2008). Detta stimmer dverens med intervjusvaren angdende produktiviteten
pa distans. Manga av de intervjupersoner som arbetar inom icke kunskapsintensiva arbeten
gor det som forvintas men inte speciellt mycket mer &n si. Detta blir en stor kontrast till
svaren fran medarbetare pd mer kunskapsintensiva arbeten som snarare menar pa att de
arbetar betydligt mer pa distans dn vad de gjort tidigare pa kontoret. Forklaringen till
kulturstyrningens olika utfall kan alltsd ligga 1 hur Overtygade medarbetarna ir av
organisationskulturen 1 sitt foretag. Vidare dr det dd mdjligt att de foretag som inte i samma
grad lyckas med en Overtygande och genomgripande organisationskultur behover ta till med
mer Overvakning.

Maskning inom olika grader av kunskapsintensivt arbete

Maskning dr ett &mne som kommit upp i ménga av de intervjuer som genomforts, bade som
en farhdga som existerade infor distansarbetet och som en reflektion kring hur det gatt hittills.
I inledningen presenterades dven en studie som hédvdar att maskning Okat pa distans
(Rasmussen Analys & Swedish Education Group, 2020), dédr yngre personer hade erkint
maskning i storre utstrackning, vilket mojligtvis gér att koppla till mer icke kunskapsintensivt
arbete pa grund av kort arbetslivserfarenhet. Eftersom maskning 6verlag anses vara nagot
negativt kridvs det att man dven soker efter andra begrepp som kan kopplas till &mnet. Métetal
som exempelvis visar effektivitet och tidsdtgéng, nagot som framst anvinds inom icke
kunskapsintensiva arbeten, skapar pa sa vis en viss bild av hur mycket den anstédllda kanske
har “maskat”. Enligt de traditionella teorier som Foucault (1975) och Taylorismen (Grey,
2008) star for dr detta en naturlig konsekvens vid minskad dvervakning och kontroll, vilket
overgdngen frdn kontorsarbete till distansarbete generellt inneburit. Teorierna kring
kulturstyrning menar dock pé att anstillda med gemensamma vérderingar och normer inte
behover dvervakas i samma méan (Grey, 2008), (Sveningsson & Alvesson, 2010).

Genom att koppla ihop kunskapsintensivt arbete med kulturstyrning innebir detta att de
anstédllda bryr sig om sitt arbete och att medarbetare och organisation har samma mal. Detta
betyder att incitamenten for en anstélld inom kunskapsintensivt arbete att maska blir betydligt
mindre. Flera av intervjupersonerna inom denna kategori, bdde medarbetare och chefer,
uttryckte sig pa detta sdtt. Flera uttryckte dven att tidspress spelade en stor roll 1 att maskning
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inte forekom inom kunskapsintensivt arbete. Trots att en viss rddsla fanns hos vissa av
respondenterna att ménniskor skulle borja maska mer pa distans visade det sig snabbt att
resultatet ofta blivit tviartom, dvs att anstéllda inom denna kategorin blev mer effektiva nér de
arbetade hemifrdn. Teorierna som ndmnts kommer inte med nagon forklaring till varfor
effektiviteten skulle 6ka, dock forklarar de varfor den inte skulle fordndras. En mgjlig
tolkning ar att dessa typer av foretag arbetat med organisationskultur och kulturstyrning,
vilket resulterat 1 att foretagets mal och syften Overensstimmer med medarbetarnas. Med
kulturstyrning arbetar man som ovan ndmnt d&ven med normer (Sveningsson & Alvesson,
2010) och pa sa vis blir det lika naturligt for medarbetaren att arbeta och prestera hemifran
som pd jobbet. Man skulle kunna ténka sig att detta tillsammans med det 6kade ansvaret som
kommer fran att arbeta pd distans motiverar medarbetarna till att prestera bittre. Dock finns
det fler aspekter som kan paverka, som exempelvis nirheten till arbetet hemifrdn. Flera
intervjupersoner har ndmnt att genom att alltid har datorn néra pdminns man om arbetet mer
frekvent, och det blir 1itt att grainserna mellan arbetstid och fritid suddas ut.

Om man istéllet kopplar ihop icke kunskapsintensivt arbete med Taylorismen far man helt
andra incitament till maskning. Taylorismen talar mycket om arbetsdelning, centralisering
och mer direkt dvervakning (Grey, 2008), vilket kan ses som motsatsen till vad som bendmns
som kunskapsintensivt arbete i denna uppsats, alltsd icke kunskapsintensivt arbete. Teoretiskt
sett borde cheferna inom denna kategori vara mer skeptiska till att de anstéllda skdter sitt
jobb som vanligt ndr ingen Overvakar dem. Detta var dock inte alltid fallet hos
intervjupersonerna, dd manga chefer talade om en relation med sina anstillda som bygger pa
tillit och eget ansvar. Men ndr det kom till mer konkreta exempel kommer det fram att
maskning ofta dr omojligt 1 dessa organisationer, dd manga av verktygen for att motverka
detta kan anvidndas pa distans ocksid. Exempel pa dessa ér tydliga métetal som visar de
anstélldas effektivitet eller digitala chattverktyg som samtidigt visar aktivitetsstatus. Genom
att vara nagorlunda kritisk mot intervjusvaren kan man tvivla pd att den egentliga orsaken till
att cheferna i1 icke-kunskapsintensivt arbete inte oroar sig dver dkad maskning under
distansarbete kommer fran stort fortroende, utan fran att sannolikheten att komma undan med
maskning dr mycket l1ag.

Ett experiment som visade pd ett annat mojligt utfall med distansarbete inom
icke-kunskapsintensivt arbete dr “Does Working From Home Work? Evidence From A
Chinese Experiment” (Bloom et al. 2013). Enligt detta experimentet 6kade effektiviteten hos
de anstdllda istdllet. Orsaken var bdde att sjukdagarna och pauserna minskade, och att samtal
per minut dkade. Detta foretag anvinde ocksd mitetal som Overvakningsverktyg. Om man
jamfor resultatet hdr med svaren intervjupersonerna i denna uppsats givit finns bade
skillnader och likheter. Den storsta likheten dr att flera av de medarbetare inom icke
kunskapsintensivt arbete som tillfragats berittade att antalet pauser minskat pa distans pa
grund av avsaknaden av kollegor att ta paus med. En stor skillnad dr dock att flera av
intervjupersonerna berdttade hur deras effektivitet okat kortsiktigt for att fardigstélla
arbetsuppgifter, men att niar dessa var klara valde de att gora annat istéillet for att starta en ny
arbetsuppgift. Incitamenten fOr att prestera mer dn nddvéndigt saknas hér. Enligt dessa
intervjuer finns mdjligheten for fortsatt produktivitet pa distans hos icke kunskapsintensivt
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arbete, men inte motivation till 6kad produktivitet. Vidare i jamforelsen mellan medarbetare 1
kunskapsintensivt och icke-kunskapsintensivt arbete dr motivationen en framstdende skillnad.
Detta betyder att en chef som egentligen hade behdvts for dessa icke kunskapsintensiva
arbeten (enligt de intervjusvar som getts) 4r en som lyckas motivera och engagera sina
anstéllda.

5.3 Vilken roll spelar digitala system och teknologiska verktyg i1 arbetet med att

kontrollera, styra och 6vervaka?

Chefers anvindning av digitala verktyg for att 6vervaka och kontrollera

Pandemin 2020 och distansarbete har inneburit en stor omstéllning for chefer att dvervaka
och kontrollera sina anstédllda. En stor del av detta beror pa att de inte lingre fysiskt kan se
sina anstdllda. Om man gar utanfor den traditionella bilden av panoptikon som utgér fran
fysiskt synlig Overvakning 1 fangelset, och fokuserar pd den egentliga anledningen till
Foucaults idéer (1975) kring varfor panoptikon borde skapa sjédlvdisciplinerade individer,
leder icke kontinuerlig dvervakning till att anstdllda alltid agerar utefter som om de vore
overvakade. Under intervjuerna har det framkommit flera exempel pa digitala verktyg for
overvakning som kan ses som panoptisk. Ett tydligt sadant ar de digitala system som nimnts
tidigare, dir uppdrag eller samtal slumpvis skickas till granskning. Generellt var det manga
intervjupersoner, inom samtliga kategorier, som berdttade om hur arbetet de utfort sparas,
loggas 1 system och finns tillgéngligt for granskning om det skulle behdvas. Trots att detta
inte kan kopplas lika starkt till panoptikon skapar det en stress hos medarbetarna da varje
eventuellt litet fel finns kvar och kan uppdagas. Pa sa sitt skapar det sjdlvdisciplinerade
medarbetare.

Flera chefer inom kunskapsintensivt arbete anvinde dock inte dessa digitala verktyg som ett
exempel pa hur deras anstéllda Overvakas, utan sidger att dessa system bara ir till for att
exempelvis héalla ordning. Dock kvarstar kénslan av 6vervakning hos medarbetarna, vilket
betyder att de undermedvetet, enligt panoptikons principer, kommer bete sig som cheferna
onskar dven om det inte var anledningen fran borjan.

Ett mer specifikt digitalt verktyg vars anvindning 6kat markant under distansarbetet dr som
tidigare ndmnt Teams. Méanga respondenter nidmnde att de redan innan pandemin anvénde
Teams, men i en mer begrinsad utstrickning. Vissa anvinde Skype innan men har nu istillet
gatt over till Teams. En funktion pa Teams dr att man tydligt kan se vilka som &r aktiva, alltsa
visas som rod, orange eller gron. Detta har blivit ett nytt sétt att se om nagon sitter vid sitt
skrivbord och jobbar. Czarniawska (2005) beskriver hur moden och imitation konstant
utvecklas, och hon ndmner Giddens teorier fran 1991 for att beskriva hur utvecklingen sker.
Enligt hennes Oversdttning kommer en idé eller praktik “ryckas loss” fran sitt ursprung for att
sedan “bdddas in” 1 en ny kontext. Om man ser till hur Teams har anvints som enbart en
chattfunktion till att dverga till en slags dvervakningsmekanism kan det handla om ndgon
slags utbredd funktion. Mgjligen kan detta vara ett exempel pé hur chefer och organisationer
imiterar varandras l0sningar under distansarbetet. Funktionen med gron/orange/réd lampa
borjade inte anvdndas som en indikator pa nirvaro forrdan man Overgick till distansarbete.
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Detta fungerar mojligtvis béttre pa de stillen som enbart krdver att man aktivt sitter vid
datorn, och inte har arbetsuppgifter vid sidan av. Dock anvénds “lampan” pd samma sétt pa
andra sorters arbetsplatser, ddr man inte anpassat denna funktion/imitation tillrdckligt for att
skapa en ny hallbar praktik. Manga chefer soker aktivt efter metoder for att ersétta den
fysiska kontrollen denne har pé ett kontor, men risken med att bara kopiera en annan chefs
tillvigagangssétt utan att anpassa det riskerar att hamna i en av modets paradoxer, som
Czarniawska (2005) uttrycker det, eftersom forutséttningarna inte ar detsamma.

Chefers anvindning digitala verktyg for att styra genom organisationskultur

Som nidmnts flera génger tidigare har distansarbetet forsvarat chefers arbete att skapa
gemenskap och en stark organisationskultur. Vad ménga uttryckte i samband med detta, bade
chefer och medarbetare frimst inom kunskapsintensivt arbete, var vikten av bade formella
och informella videosamtal. Méinga hdndelser som hade utforts pa plats har man nu fatt
anpassa till videosamtal, vilket har fatt bade positiva och negativa konsekvenser. Nagot flera
intervjupersoner sag som en mojlighet var att man med hjilp av digitala verktyg kan né ut till
fler manniskor, och dven ménniskor langt bort. Istéllet for att trdnga in hundratals personer i
en konferenslokal, kan man logga pa storre delar av foretaget om man vill. Videosamtal har
dven minskat avstdnden till de andra ldnder och stdder organisationerna verkar i. Istillet for
att resa, eller kanske inte tréffas alls, kan man ldtta koppla upp sig och diskutera med folk
fran hela virlden. Detta kan skapa en gemensam organisationskultur i hela organisationen,
inte bara pé kontoret. Grey (2008) pratar om hur foretag med gemensamma vérderingar inte
behover dgna sig &t lika strikta hierarkier och Overvakning, eftersom medarbetarna och
organisationen arbetar mot samma mal. Genom att skapa en stark gemenskap och normer i ett
globalt foretag kan inte bara kontorscheferna utdva kulturstyrning, utan foretagsledningen
kan forma och styra hela organisationen efter deras mal.

Som ndmnt ovan &r kulturstyrning ndgot som vi sett inom samtliga kategorier av arbete.

En chef inom kunskapsintensivt arbete lyfte exempelvis vikten av att fortsitta gora iordning
sig och kla sig professionellt pa distans, vilket blev tydligt vid obligatoriska morgonmdoten
med “kladkod”. Har forstirks organisationskulturen ytterligare da gridnserna mellan
organisationen och medarbetaren suddas ut, detta eftersom “vi-kénslan” som man har pé ett
kontor, dér alla klér sig 1 kostym eller professionellt finns kvar, och medarbetarna kan se detta
dven pa distans. Detta dr enligt Sveningsson och Alvesson (2010) en gemensam norm som
chefen aktivt arbetat med att behédlla med hjélp av videosamtal. Men dven om kulturstyrning
visat sig inom bade kunskapsintensiva och icke kunskapsintensiva arbeten ser vi som ndmnt
tidigare en skillnad i huruvida medarbetarna dr mottagliga for detta styrningssitt.

Ett nytt slags digitalt verktyg som nagra intervjupersoner tagit upp &r appar eller program
som ger medarbetarna chans att utvirdera organisationen och ledaren, den interna kulturen
eller medarbetarnas psykiska hélsa. Svaren granskas anonymt, och férhoppningsvis kan
problemen som uppdagas 16sas. Dessa typer av appar har fatt stor framvixt fram under
distansarbetet, men da de fatt sd pass positiv respons och fungerat bra kan detta vara nagot
som andra foretag tar efter och skapar pd sa sitt en ny trend av digitala verktyg. Dessa
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verktyg kan vara nigot som inte bara ersitter vanliga utvecklingssamtal, utan ocksa adderar
aspekten av anonymitet som forhoppningsvis leder till mer érliga svar.

Négra andra positiva utfall frdn distansarbetet som flera intervjupersoner niamnt &dr det
minskade resandet, bade det dagliga in till kontoret, och jobbresor till andra stider och ldnder.
Detta tillsammans med att foretagen kan spara in pa kontorsyta tror flera kommer resultera i
att distansarbete forblir ett alternativ efter pandemin &r dver. Precis som Czarniawska (2005)
resonerar, dr moden stdndigt under utveckling, och detta flexibla arbetssitt ser ut att bli den
nya “modeflugan” enligt manga av intervjupersonerna. Digitaliseringsvagen i samband med
distansarbetet har dven ldmnat stort utrymme for tillvixt for digitala verktyg som kan
underldtta arbetet. Det tydligaste exemplet dr Teams, d4 manga av vara intervjupersoner
berdttar att anvindningen av detta verktyg Okat markant. Minga organisationer verkar ha
slappt det omoderna och gammalmodiga synsittet pa kontorsdagar 08-17, och omfamnat ett
nytt och mer flexibelt arbetssétt som kanske aldrig hade upptickts om inte pandemin tvingat
dem till distansarbete.

6. Diskussion

Eftersom COVID-19 pandemin skapat helt nya forutsattningar och hinder for distansarbete
har vi valt att inte i nigon storre utstrickning fokusera och jamfora denna uppsats med
tidigare forskning och studier kring distansarbete. Detta da manga tidigare studier utgar fran
foretag som kunnat forbereda 6vergangen till sjdlvmant distansarbete, snarare dn den snabba
och patvingade Overgangen som skett med COVID-19 pandemin. Experimentet “Does
Working From Home Work? Evidence From A Chinese Experiment” (Bloom et al., 2013) ar
ett exempel pd hur distansarbetet lett till 6kad produktivitet, men da dr det ocksa ett foretag
som sjdlvmant valt dvergangen och som kunnat forbereda sig infor detta. Dessutom fick
medarbetarna i experimentet sjdlva mojligheten till badde arbete pa kontoret och hemma,
ndgot som inte 4r mojligt under COVID-19 pandemin i samma utstridckning. Trots dessa olika
utgdngspunkterna gav experimentet oss ett intressant perspektiv pa distansarbete och hur vi
skulle kunna forstd det ur ett ndgot annorlunda sammanhang. Vissa av intervjupersonerna
berittade dock om att deras foretag paborjat pilotprojekt for distansarbete eller digitalisering,
vilket resulterade 1 att ndr pandemin tvingade foretagen till distansarbete var de mer
forberedda och kunde komma igéng snabbare.

Eftersom foretaget i den kinesiska studien anvédnde sig utav maétetal blir den dvervakningen
och kontrollen lika mojlig att utféra pa distans, ndgot som Overensstimmer med de
intervjusvaren inom icke kunskapsintensiva arbeten. Enligt vara analyser finns potentiellt
mdjligheten att distansarbetet kan resultera i 6kad produktivitet pa grund av exempelvis férre
raster och en lugnare arbetsmiljo, men att den trenden kan vara kortsiktig. Detta mer
langsiktiga perspektivet dr nagot som den kinesiska studien vi jdmfort med inte tagit i
beaktande. Enligt véra intervjusvar fran icke kunskapsintensiva arbeten verkar det saknas
motivation till att géra mer dn vad som forvéntas. Dessa typer av arbeten kan forvénta sig
liknande resultat pd distans ndr medarbetarna foljer samma maétetal och digital dvervakning
som pa kontoret, men att resultaten inte kommer att kunna bli béttre d& motivation till att gora
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ytterligare arbete saknas. Detta langsiktiga tink blir hogst aktuellt dd ménga intervjupersoner,
inom samtliga kategorier, intygar pa att distansarbetet kommer att bestd, mer eller mindre,
dven efter pandemin. Att hitta l&ngsiktiga 16sningar pa 6kad produktivitet kommer dé bli
nddvindigt for att fa distansarbetet att vara gynnsamt. For att aterigen koppla till den
kinesiska studien, och @ven den undersokning som gjorts angdende antalet produktiva timmar
pa distans (Allen, T.D et. al, 2015) skulle man kunna tinka sig att valmdjligheten mellan att
fa jobba hemma eller pa kontoret blir viktigt. Manga anser att de inte jobbar lika bra, eller
mar bra av att arbeta pa distans, vilket gor att motivationen till att prestera over forvantan
forsvinner nidr dem tvingas till det. Om organisationen istdllet kan ge dessa medarbetare
mdjligheten till att fa arbeta mer pa kontoret delvis kan man kanske undvika detta. Genom att
ha ett mer Oppet sinne kring distansarbete dr det mdjligt att utfallet kring bade vilméendet
och produktiviteten blir bdttre. Detta dr dock ett problem som forst gar att 16sa nér pandemin
ar Over, och en fortsittning pa denna studie hade varit att undersdka hur foretagen som
fortsétter med distansarbete faktiskt bemdter de problem som ndmnts i detta stycke.

Det vi viljer att jaimfora med &ar framfor allt de normer och forestidllningar som funnits kring
distansarbete dverlag och de farhdgor som vixte fram kring detta i borjan av COVID-19. En
av de normer kring distansarbete och ledarskap vi har valt att inrikta oss pa &dr forestillning
om att anstdllda maskar och slarvar mer pa distans eftersom ingen kan se vad dem gor. Detta
ar ndgot som fordndrats under pandemins gang och méinga av respondenterna har snarare fatt
en positiv syn pa distansarbete. Att det trots farhdgor fungerat bra skulle kunna ha sina
forklaringar 1 att man inom kunskapsintensivt arbete fortfarande lever efter
organisationskulturen och rddande normer dven pa distans, och att dvervakningen inom icke
kunskapsintensiva arbeten fungerar i lika stor grad péd distans. Dock dr det svért att sdga
huruvida denna kvarstar langsiktigt. Rddslan kring maskning innan pandemin byggde mycket
pa att medarbetare skulle prioritera privata sysslor framfor arbete under arbetstid. Denna
allmédnna fordom har dock foréndrats under pandemins ging, och nu uttrycker ménga chefer
en storre acceptans kring detta sd linge arbetet blir gjort. Trots att manga medarbetare inom
kunskapsintensivt arbete uttryckt att det har varit pafrestande att grinserna mellan fritid och
arbetstid suddats ut i form av lingre arbetsdagar och firre raster, uttrycker de dven att en
positiv effekt har varit flexibiliteten att kunna utfora privata sysslor vid sidan av arbetet.
Langsiktigt skulle man kunna tinka sig att omvédnd Overvakning av medarbetare inom
kunskapsintensivt arbete kan bli nddvéndigt, alltsa att cheferna behdver kontrollera att
medarbetarna inte Gverarbetar och riskerar att bli utbrdnda. Detta 6ppna sinne och forstaelse
kring distansarbete, frdn bade chefens och medarbetarnas hall, blir viktigt {for att i langden na
ett mer héllbart arbetssitt.

En ovéntad analys som kommer fram under flera olika amnen dr hur chefer och medarbetares
perspektiv pa ledarskap skiljer sig &t inom samma sorts arbete. Chefer bade inom
kunskapsintensivt arbete, medel kunskapsintensivt arbete och icke kunskapsintensivt arbete
framstiller sig mer enligt kulturstyrning an direkt &vervakning, vilket kan kopplas till
“hjdlteidealet” som finns hos ledare idag (Svenningsson & Alvesson, 2010). Dock dr det svért
att veta vad som sker i praktiken, d& pandemin begriansat oss till enbart digitala intervjuer,
utan mojlighet till observationer. For att bemota denna begriansning har vi valt att intervjua
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bade medarbetare och chefer, och forhoppningsvis fatt en mer nyanserad bild av ledarskapet.
Denna sortens styrning som ménga chefer sdger sig anvdnda innebdr att fOrtroende,
omsesidig respekt och kultur/normer ar de fridmsta styrmedlen, och dvervakning anpassas
efter det. Det var flera medarbetare inom icke kunskapsintensivt arbete som menade pa att
behovet av en mer styrande och aktiv chef dr stort inom mer standardiserade yrken.
Tillitsbaserad styrning kunde leda till forvirring, oordning och ineffektivitet som har blivit
annu tydligare under distansarbetet. Detta betyder att trenden kring att vara en ledare, ndgon
som inspirerar istéllet for att styra, faktiskt far negativa konsekvenser inom dessa typer av
arbeten. Enligt uppfattningen vi har fatt fran intervjupersonerna ér det viktigt att ledarskapet
anpassas efter arbetet och situationen, och inte efter vilken sorts chef som 4r samhillets
“ideal”. Trots att denna studie enbart innefattar svar fran 15 intervjupersoner uttrycker de ofta
att deras asikter dven delas av deras kollegor. Detta skapar inte en exakt avspegling av hela
samhillet, men belyser viktiga aspekter av ledarskap som framkommer pd fler 4n en
arbetsplats. For fortsatt forskning hade en storre undersokning med detta specifika fokus
kunnat bekrifta hur dagens ledarskapsideal far ovédntade konsekvenser inom mer
standardiserade yrken.

Dock kan trenden med att chefer vill framstélla sig som inspirerande ledare ocksé leda till att
overvakningen bakas in, omformuleras och motiveras pd annat sitt &n tidigare. Det framkom
flera exempel pd chefer inom icke kunskapsintensivt arbete som med hjélp av digitala
verktyg faktiskt Overvakar sina anstéllda relativt hdrt. System som loggar och sparar allt
medarbetarna gor kanske inte anses vara direkt &vervakning rent allmént, men har ofta
samma effekt pd sjilvdisciplinering hos medarbetarna dnda. I manga fall finns en vilja att
framstd som detta ideal men 1 praktiken &r detta inte alltid fallet. En mdjlig forklaring kan
vara att ledarskapet och Overvakningen inte har fordndrats sd mycket fran Taylorismens tid,
men att det nu sker med hjélp av digitala verktyg istéllet for en chef som iakttar arbetet.

Utifrdin de omrdden som analyserats kring kunskapsintensivt arbete och icke
kunskapsintensivt arbete gar det att se en overgripande skillnad mellan styrning inom dessa
sorters arbete pa distans. Medarbetare inom icke kunskapsintensivt arbete uttrycker ett behov
av en chef som bade motiverar och arbetar mer nidrvarande, medan medarbetare inom
kunskapsintensivt arbete uttrycker enbart ett behov av motivering, mer specifikt starkare
gemenskap och en kénsla av att arbetet har ett storre syfte. P4 distans har medarbetare inom
kunskapsintensivt arbete generellt blivit mer sjdlvgaende, och lattat pa chefernas arbetsborda.
P& distans har medarbetare inom icke kunskapsintensivt arbete dock krdvt mer
uppmaérksamhet och organisering samtidigt som motivationen varit svr att upprétthalla, da
exempelvis gemensamma kaffepauser inte verkar ha samma effekt pd distans som pa
kontoret. Trots att denna uppsats bara berdr fa delar av chefernas arbetsomraden, kan man se
en tendens kring att arbetsbordan okar for chefer inom icke kunskapsintensivt arbete, medan
den minskar for chefer inom kunskapsintensivt arbete.
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7. Slutsats

Syftet med uppsatsen har varit att undersoka hur distansarbetet har paverkat chefers formaga
att dvervaka och kontrollera sina medarbetare, om det inom detta omrade gér att urskilja
eventuella skillnader mellan kunskapsintensiva versus icke kunskapsintensiva arbeten samt
vilken roll digitala verktyg har haft i denna dvergang.

Maénga av de chefer som intervjuats infér denna studie forknippar sitt ledarskap med termer
sasom tillit, fortroende och coachning och oavsett kategori av arbete uttrycks
organisationskultur som ett vanligt forekommande styrningssitt, och direkt dvervakning
overflodig. Aven om detta tankesitt har sett liknande ut inom samtliga kategorier av arbeten
har det i praktiken dédremot kunnat urskiljas vissa skillnader inom omradet. Inom mer icke
kunskapsintensivt arbete, dar arbetet dvervakades och kontrollerades i hog grad redan pa
kontoret, blev det med digitala verktyg, som exempelvis granskar métetal, d&ven mdjligt att
fortsétta med detta pa distans. En viktig analys var dven att dessa typer av medarbetare saknar
motivation till extra arbete utdver de satta mélen och mitetalen. Nar dagens mal dr nadda
finner medarbetarna snarare utrymme till saker som inte beror arbetet. Diarav fungerar denna
sortens Overvakning och kontroll pd distans i den mén att forvintat arbete blir gjort, men
missar att motivera de anstillda till att prestera utover detta.

Inom mer kunskapsintensivt arbete har cheferna inte alltid samma kunskap och expertis i
arbetet som medarbetarna och behdver dérfor snarare ha en stottande roll for att fora arbetet
framat. Det tillits- och fortroendebaserade ledarskapet som de flesta chefer inom samtliga
kategorier av arbeten girna beskriver sig som framkommer oftare i praktiken inom mer
kunskapsintensiva arbeten. Hur vil detta styrningssitt fungerar inom kunskapsintensivt arbete
pa distans dr svart att svara pa. Eftersom medarbetarna sjdlva har mer av ett personligt ansvar
for arbetet, arbetstempot inte tillaiter ndgot att misskota sitt jobb och for att mycket
kunskapsintensivt arbete utfors i team diar medarbetarna héller koll pa varandra ér det svért att
urskilja vilka effekter som ér av det direkta ledarskapet.

Om man ser till vilken roll digitalisering och digitala verktyg har spelat inom 6vervakning,
styrning och kontroll under distansarbetet fann vi bade likheter och olikheter i anvindningen
mellan de olika kategorierna av arbete. Likheter som framkommit ar de digitala verktygens
roll 1 frimjandet av organisationskulturen och gemenskapen, frimst vikten av videosamtal,
men &dven likheter 1 hur arbete lagras i digitala system. En stor skillnad som framkommer é&r
att denna sortens datalagring och andra digitala verktyg Oppet benimns som Overvakning
inom icke kunskapsintensivt arbete, medan kunskapsintensivt arbete tenderar till att
omformulera och motivera péd andra sétt. Dock framkommer likheter i1 effekten detta har hos
medarbetarna som intervjuats, oavsett motivering ser vi att det kan ha en sjilvdisciplinerande
effekt.
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