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Abstrakt

Distansarbete har under en léngre tid blivit allt vanligare och har pa grund av
coronapandemin tilltagit. Trots att restriktionerna nu ar borta och livet sakta men sikert
atergdr till det normala sé dr dnda distansarbetet hér for att stanna. Da det inte ldngre bara ar
vissa yrkesgrupper eller befattningshavare pa hogre niva som ges mdjlighet att arbeta pa
distans utan dven fler yrkeskategorier har det skapat en 6kad press pa organisationer att kunna
bemota medarbetarnas krav pé ett hallbart distansarbete. Studien undersdker medarbetares
upplevelse av distansarbetet och dess paverkan pa balansen mellan arbete och privatliv ur ett
gransteoretiskt perspektiv. Specifikt undersoker studien huruvida distansarbetet mojliggor
eller hindrar denna balans.

Studien har en kvalitativ forskningsdesign och med hjilp av semistrukturerade
intervjuer som metod for datainsamling har nio respondenter intervjuats. Samtliga
respondenter arbetar pa ett kommunalédgt bolag och har aldrig haft distansarbete som norm
men organisationen har 1 och med pandemin 6ppnat upp for den majligheten. Efter
insamlandet av datan analyserades den med hjélp av kodning och tematisering utifran
griansteorin och dess fyra centrala koncept vilka dr doméner, gréinser, gransdverskridare och
gransvakter.

Det framkom vid analysen att en god balans dr viktig och 6nskan om ett mer flexibelt
arbete blir allt storre. Denna flexibilitet utmanar savél chefer som medarbetare da den kan
vara en mojliggorare till god balans men dven ett hinder. Stdd frén chef och kollegor men
dven frdn familjen visade sig vara av stor vikt for att kunna hantera denna balans da risken for
att grainsen mellan arbete och privatliv tenderar att suddas ut nér arbetet sker pa distans och
blir mer littillgéngligt tack vare digitaliseringen. Aven om distansarbetet kan leda till att
arbete forldggs pa fritiden, vilket innebér att individer da befinner sig i ndgot slags grinsland
och Overskrider granserna sa tycks dnda fordelarna dvervdga nackdelarna och det visade sig
att alla i var studie foredrog en fortsatt mojlighet till distansarbete framfor att ga tillbaka till

kontoret pd heltid.



Studien visar att distansarbetet fortsatt ar onskvért da det ger medarbetarna
vélbefinnande, tidsbesparing och bdttre balans 1 vardagen samt att flexibiliteten bade kan ses

som mojliggorare och hinder beroende pa individuella forutsattningar.

Forord

Vi vill tacka de respondenter som stéllt upp pa att delta 1 vér studie och pa sa sétt gjort detta
mojligt for oss. Ett stort tack riktas dven till vara kurskamrater som vid opponering gjorde oss
uppmirksamma pa forbattringar och eventuella brister med arbetet samt till Thomas Fidler
for tiden du lade pé att korrekturldsa denna rapport. Slutligen vill vi rikta ett stort tack till var
handledare Rebecka Arman pa Handelshdgskolan 1 Goteborg som under denna uppsats

viaglett oss foredomligt.

Maria Fidler och Hanna Stromblad
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1 Inledning

Hur péverkas balansen mellan arbete och privatliv nér fler har mojlighet att arbeta pé distans?
Detta dr en fraga som debatteras vid skrivandet av denna uppsats. Globaliseringen och
digitaliseringens framfart och inte minst den pandemi som rader har tvingat foretag att stélla
om till ett mer digitalt arbetssétt. Detta bland annat da regeringar runtom i vérlden kravt
isolering samt distansarbete som en nddvéndig strategi for att bekdmpa pandemin (Zhang,
Moeckel, Moreno, Shuai & Gao, 2020). Det arbetssitt som skulle vara temporirt har visat sig
fungera och blir alltmer permanent. Trots att restriktionerna fran coronapandemin nu ar borta
och samhillet pa vég till det normala viljer &nda manga foretag att fortsitta med
distansarbete, helt eller delvis. Detta paverkar bdde organisationer och medarbetare (Zhang

m.fl., 2020).

Distansarbete har sedan flera ar tillbaka varit pa uppgéng av olika skél som bland annat svar
pa globaliseringen men dven trender som 6kad flexibilitet (Beno, 2020). Detta mojliggors av
den snabba teknikutvecklingen som skett. Teknikens digitala verktyg gor det &ven mojligt att
kommunicera digitalt tack vare informations- och kommunikationsteknologins (ITK)
utveckling (Charalampous, Grant, Tramontano & Michailidis, 2019; Beno, 2020).
Distansarbete har visat sig vara bade viktigt och populdrt och idag &r det inte ldngre endast
vissa yrkesgrupper eller befattningshavare pa hogre niva som ges mojligheten att arbeta pa
distans utan flera yrkeskategorier. Onskan och patryckningar fran arbetstagare for att fa en
battre balans mellan arbete och fritid blir allt storre (Beno, 2020). I en studie av Martineau,
Bjorkman och Gronholm (2021) med syfte att undersoka arbetslivet efter pandemin svarade
hela 81 % av de tillfragade HR-ansvariga att de tror att fler kommer vilja fortsitta arbeta

hemifran.

Ytterligare anledning till arbetsgivarens acceptans av distansarbete kommer fran en forvintan
pa hogre produktivitet samt béttre 16nsamhet (Bellman & Hiibler, 2020). Den tidigare
traditionella arbetsplatsen pa kontoret med fysiska moten har fordndrats genom mer flexibelt
arbete varpa grinserna mellan arbete och privatliv suddats ut mer och mer. Detta har

samtidigt medfort utmaningar for de anstéllda dér granserna blivit svarare att hantera (Beno,



2020). Aven om de flesta foredrar distansarbete ir det dock inte helt problemfritt da det

stdller hoga krav pa bade disciplin och forméagan att kunna avgrénsa arbetet fran privatliv.

P& senare tid har det héllbara arbetslivet uppmirksammats for att bland annat forebygga
ohélsa och daliga arbetsforhéllanden (Regeringen, 2018). En av dimensionerna i FN's globala
maél for hallbar utveckling &r social hallbarhet vilken inkluderar vdlméaende och
forutséttningar for ett hédllbart arbetsliv (Globalamalen, 2021). Balans mellan arbetets krav
och personliga intressen dr avgorande for att uppnad ett hallbart arbetsliv samt att undvika
ohélsa och sjukdom (Arbetsmiljoverket, 2016). Forebyggandet av fysiska och psykosociala
arbetsforhdllanden samt ohélsa stods ocksa i Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160)'. Som
blivande personalvetare onskar vi darfor med denna studie undersoka vilka konsekvenser
distansarbetet far ur ett hdllbarhetsperspektiv och hur det paverkar individer avseende
balansen mellan arbete och privatliv. Vi 6nskar bidra med 6kad kunskap inom omradet
distansarbete och underlitta for organisationer vid framtagande av eventuella policys och
andra styrdokument. For studien anvédnder vi oss ocksé grinsteorin av Clark (2000) som

utgdngspunkt.

Foretaget vi valt att undersoka ér ett kommunaldgt bolag med drygt 1 000 anstdllda som varit
verksamt sedan 90-talet. De &r ledande inom sin bransch. I bolaget dr héllbarhetsfragor
centrala och den sociala delen innefattar de anstélldas hélsa och arbetsmilj6. Foretaget har
aldrig tidigare haft distansarbete som norm utan 6ppnat upp for den mojligheten efter
pandemin. I vér studie anvédnder vi oss av material inhdmtat via intervjuer med medarbetare 1

foretaget.

" Arbetsgivarna har enligt arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) en skyldighet att systematiskt arbeta for
att uppna en tillfredsstillande fysisk- och psykosocialarbetsmiljé samt for att arbeta férebyggande for
att undvika ohdlsa och olycksfall pa arbetsplatsen. Arbetsmiljoverket (2022) har tagit fram mer
detaljerade foreskrifter inom olika arbetsomraden. De aktuella foreskrifterna gillande det preventiva
arbetet med arbetsmiljon dr AFS 2001:1 och AFS 2015:4. Det systematiska arbetsmiljoarbetet (AFS
2001:1) syftar till att arbetsgivaren ska undersdka, genomfora och félja upp verksamheten for att
forebygga ohilsa och olycksfall samt tillgodose en bra arbetsmiljo. De psykosociala
arbetsforhéllandena gillande organisatorisk och social arbetsmiljo regleras i AFS 2015:4.



1.1 Syfte och fragestillning
Syftet med studien &r att undersdka hur anstéllda upplever att distansarbetet paverkar
balansen mellan arbete och privatliv, samt vilka hinder och mgjligheter de beskriver ur ett

hallbarhetsperspektiv. Med studien kommer vi att besvara foljande fragor:

- Hur upplever de anstillda att distansarbetet mojliggor balansen mellan arbete och

privatliv?

- Hur upplever de anstéllda att distansarbetet begransar balansen mellan arbete och

privatliv?



2 Teori och tidigare forskning

Nedan beskrivs grinsteorin och dess fyra centrala koncept for att ge en forforstaelse for hur
granserna mellan arbete och privatliv kan se ut och vilka faktorer som paverkar denna gréns.
Utdver griansteorin redogors sedan for vad tidigare forskning sédger om distansarbetet och
vilka positiva samt negativa effekter som kommer med att inte arbeta pé kontoret enlig
traditionella arbetstider samt traditionella arbetsforhallanden. Vidare redogérs for begreppet
work life balance (WLB) och dess betydelse for individens vilméende och slutligen

presenteras vilka effekter distansarbete har pA WLB.

2.1 Grénsteorin

Forskning om det mer komplexa forhallandet mellan arbete och privatliv borjade sa sent som
pa 80-90 talet att addera ytterligare variabler for att forstd komplexiteten i relationen.
Tidigare hade forhallandet mellan arbete och privatliv setts som tvd av varandra oberoende
omraden da mannen var den som stod for inkomst och kvinnan for hemmet samt omsorgen
av barn. P4 70-talet borjade dessa domaéner 1 stillet ses som ett Gppet system dér bada
paverkar varandra. Ndgot som senare kom att uppmérksammas var vikten av stdd fran chef
och kollegor for att formildra konflikten mellan de olika doménerna. Pa liknande sdtt borjade
fokus ldggas pa vikten av stod dven fran familjemedlemmarna for att forhindra stress kopplat

till arbete (Clark, 2000).

Grénsteorin (border theory), utvecklad av Clark (2000) &r en teori om balansen mellan arbete
och privatliv. Tidigare teorier som anvénts i1 forskning kring balansen mellan det msesidiga
beroendet mellan arbete och privatliv dr dels kompensationsteorin som syftar till ett omvént
forhallande mellan arbete och fritid och menar att individer gor uppoffringar i den ena
domaénen for att kompensera i den andra. En annan teori &r spill over teorin som menar att pa
grund av fysiska och tidsméssiga begridnsningar i den ena domédnen gar detta ut 6ver den
andra genom beteende- och kédnslomissiga yttringar hos individen. Clark (2000) menar att
begrinsningen med dessa teorier &r att de anvénts 1 forskning endast for att forklara
forskningsresultat men inte att driva forskningsfrdgor i &mnet interaktionen mellan arbete och

privatliv.

Clark (2000) ség ett behov av att fylla de luckor och begrédnsningar som ovan ndmnda teorier

har varfor gransteorin togs fram. Teorin adresserar till hur segmentering och integrering



mellan olika dominer sker, skapandet av granser mellan doménerna och hanteringen av
dessa, samt hur relationen med deltagare i de olika doménerna och gransdverskridandet
paverkar en individs balans mellan arbete och privatliv. Clark (2000) menar att individer ar
gransoverskridare som dagligen ror sig mellan de tva storsta doménerna 1 livet, arbete och
privatliv vilka dven individen dr med och formar. Att dessa tvd doméner paverkar varandra ar
centralt i teorin. Dock menar Clark (2000) att likvédl som individen sjélv paverkar och styr
dessa grinser styrs individen i sin tur av arbetet och sin privata livssituation, vilket gor studier
om balans mellan arbete och privatliv komplexa att studera. Gransévergangar mellan

domaénerna sker fysiskt, beteendemassigt och psykologiskt.

Teorin &mnar forklara hur interaktionen mellan de olika doménerna sker och varfor konflikter
dem emellan uppstar. Den forklarar dven hur individer hanterar och férhandlar med sig sjdlva
om dessa granser och dvergéngar for att uppné god balans. Teorin avser fungera som ett
ramverk for individer och organisationer att forhalla sig till for att arbeta med balans mellan

arbete och privatliv i forebyggande syfte (Clark, 2000).

Arbetet och privatlivet har olika syften och olika kultur likt tva lander som skiljer sig fran
varandra i1 dessa avseenden. Vissa ménniskor har enklare att hantera gransen mellan arbete
och privatlivet om de tva doménerna inte skiljer sig avsevirt i varderingar och normer. Som
dagliga gransoverskridare mellan doménerna menar Clark (2000) att individer lagger fokus
pa att uppfylla mél och krav i doménerna for att uppné balans mellan dem. Clark (2000)
definierar balans som ett funktionellt och tillfredsstillande tillstdnd utan rollkonflikter mellan

de tvd doménerna.

Teorin utgdrs av fyra centrala koncept vilka éar a) de tvd doménerna arbete och privatliv b)
grianserna mellan doménerna c) gransoverskridarna d) gransvakter och 6vriga medlemmar 1

de olika dominerna (Se bild 1)
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Kailla: Hamtad fran Clark 2000, s. 754. (Egen 6versittning)

2.1.1 Domaéner

Dominerna i grinsteorin dr arbete och privatliv. Doménerna kan inte vara fullt integrerade da
det da inte gér att skilja pa arbete och privatliv, men inte heller helt segregerade. Individer
befinner sig pd olika grader av segregation eller integration beroende pa vilka livsviktiga
behov doménerna fyller for individen. En individ kan fa sitt behov av kérlek méttat i hemmet
men 4 andra sidan behovet av att utmanas och uppné mal pé arbetet. En mix av dessa

vésentliga behov hjélper individer att fornya och fylla pa sin energi (Clark, 2000).

2.1.2 Gréanser

Grénserna markerar enligt Clark (2000) var ndgonstans beteenden relevanta for domanen
borjar och slutar. Genom att studera grinserna i teorin kan frdgor om hur minniskor kan
separera doménerna och uppné balans mellan arbete och privatliv besvaras. Granserna tar tre
huvudsakliga former: fysiska, tidsmdssiga och psykologiska. En fysisk grins kan utgdras av
en vigg eller dorr pa arbetet eller i hemmet, den tidsméssiga gransen dr tiden som &ar avsatt
for arbete for att tydliggdra nér arbete startar och slutar. Den psykologiska grinsen utgdrs av
individen sjdlv men dven andra medlemmar som sitter regler for nér ett visst beteende, sétt

att kianna eller tinka &r accepterat i den ena doménen men inte den andra. Grénser kan vidare



delas upp 1 tre karaktdrer utefter genomtranglighet, flexibilitet och forméga att beblanda sig

med varandra.

Genomtrdngligheten 1 en grans avgors beroende pa 1 vilken grad, fysiskt och psykiskt,
komponenter fran en annan domén kan tringa igenom. Fysisk genomtranglighet kan utgdras
av att barnen kommer in i arbetsrummet och pratar vid hemarbete och psykisk

genomtringlighet nér kinslor frin antingen arbetet spiller 6ver pa hemmiljon eller vice versa.

Flexibiliteten 1 gransen avgors utifrdn hur en grins expanderas eller minskas beroende pé
kraven fran den ena eller den andra doménen. Tillats arbetet utféras var som helst &r den
fysiska men dven den psykologiska gransen vildigt flexibel och expanderad, exempelvis da
en individ mentalt tar med sig arbetet hem och tvdrtom. Idéer, tankar och kénslor ror sig da
lattare mellan doménerna och det kan i detta fall bli svérare att hantera granserna mellan

arbete och privatliv (Clark, 2000).

Blandning ar vad som uppstar nér en stor del genomtringlighet och flexibilitet uppstar runt en
grans. Nér det som borde vara en grins mellan tva doméner plotsligt utgor ett gransland dér
bada domédnerna mots och inte kan sdrskiljas frdn varandra. Ett exempel pd detta dr enligt
Clark (2000) nér individen arbetar hemifran och tar ett arbetsrelaterat samtal med barnet i

famnen eller samtidigt som hen sorterar tvétten.

Grdnsens styrka avgors av kombinationen av ovan tre karaktirer. Ar griinsen ogenomtringlig,
oflexibel och inte utgdr mojlighet till blandning anses den vara “stark”, medan den om den ar
lattgenomtranglig, flexibel och ger mdjlighet till att doménerna blandas anses vara “svag”.
Huruvida en gréins ar svag eller stark kan ocksd avgoras beroende pad mojligheten en grans har
att halla undan genomtranglighet frdn en domén men inte fran den andra. Generellt &r granser
starkare at den dominerande doménens hall &n at den svagare doménens. Ldmnas
arbetsnumret ut till familjemedlemmar anses exempelvis gransen svag och lattgenomtranglig

da privatlivet kan inkrédkta pa arbetslivet (Clark, 2000).

2.1.3 Gransoverskridare

Gréansoverskridare kallas de individer som frekvent 6verskrider grainsen mellan doménerna
for att tillgodose sitt behov, de beskrivs utifran i vilken grad de utgor en central eller perifer

deltagare i doménen. En central deltagare har motivation till att hantera grinserna och storre



inflytande till att férhandla om dessa pd grund av sin kompetens, relation med viktiga
medlemmar samt for att de internaliserat doménens kultur och virderingar. En perifer
deltagare ddremot har mindre mdjlighet att forhandla om grianserna och mindre motivation till
att hantera dem. Detta d& de kinner svag identifikation med doménens kultur och vérderingar,

lagre kompetensniva samt saknar bra relationer med doménens centrala medlemmar (Clark,

2000).

2.1.4 Gransvakter

Grénsvakter har viss makt och inflytande att bestimma dver doménerna, granserna samt dver
gransoverskridarna. Dessa dr pé arbetet vanligtvis chefen och i hemmiljon partnern.
Grénsvakterna och dvriga medlemmar utgor en viktig roll for gransoverskridarens mojlighet
att hantera bade doméner och grénser samt balansen dem emellan. Clark (2000) menar att om
griansvakterna sdsom exempelvis chef, kollegor eller partner har forstielse for
gransoverskridarens ansvar i den andra doménen s har det en positiv effekt pa

gransoverskridarens vilméende och mdjlighet till balans.

Grinsteorin enligt Clark (2000) handlar saledes om balansen mellan arbete och privatliv och
dmnar ge en forklaring till hur individer ror sig mellan de tvé viktigaste doménerna 1 livet, dér
ovriga domidnmedlemmar och gransvakter utover individen, har stor paverkan pa hur detta
dagligen sker. Beroende pé griansernas styrka och krav fran de olika doménerna fastnar
individer ibland i det som kallas gransland da de som grianséverskridare anpassar och justerar

granserna efter behov.

2.2 Tidigare forskning

2.2.1 Tidigare forskning om distansarbete

Distansarbete syftar till att arbeta pa distans och dé oftast hemifran. Termen distansarbete har
anvéants pa olika sitt, ett dr att beskriva medarbetare som arbetar hemifran och kommunicerar
med sin organisation digitalt, ett annat ar att beskriva medarbetare som utfor arbete utanfor
organisationen men fortfarande dr kopplad till den (Charalampous, m.fl., 2019). Ett enkelt
sdtt att definiera distansarbete &r ndr individer arbetar nagon annanstans én pa den
traditionella arbetsplatsen, distansarbete kan ske mobilt, dar det passar som bast vilket kan
vara hos kunden, pa resande fot, ett café eller kontorshotell (Beno, 2020). Olika arrangemang

finns sdledes och mdjliggors idag tack vare ITK. Den flexibla tillgdnglighet och utvecklingen



av digital teknik bidrar till att arbete kan utféras ndr som helst och var som helst vilket d&ven
bidrar till att grdnsen mellan arbetsliv och privatliv suddas ut (Kossek & Lautsch, 2012).
Karaktéristiskt for distansarbete ar att det ger mer frihet till de tids- och
utrymmesbegriansningar som tidigare varit forknippade med traditionellt arbete kopplat till en

viss plats som kontoret och inom vissa tider (Beno, 2020).

Distansarbetet har bidragit till 6kad produktivitet, arbetstillfredsstillelse, 6kat engagemang
och eftektivitet vilket dock har skett pa bekostnad av andra konsekvenser. Exempel pd dessa
ar formagan att begransa arbetet fran privatlivet och att koppla bort arbetet nér arbetsdagen ar
slut (Felstead & Henseke, 2017). I en systematisk litteratursammanstillning av Charalampous
m.fl. (2019) dir distansarbetets samband med vilbefinnande pa arbetet undersokts, har det
visat sig att individer tack vare den flexibilitet som kommer med distansarbetets mdjlighet att
mer fritt kunna vélja var och nir arbetet ska ske upplevt hogre effektivitet samt stérre balans
mellan arbete och fritid vilket 6kat deras védlbefinnande. Detta har dock visat sig kunna
resultera i skuldkénslor vilket har inneburit att tid lagts pd att kompensera flexibiliteten de fatt
genom att Overanstringa sig i stéllet vilket i sin tur gor arbetet ogynnsamt. Arbetstiden har pé

sé sitt 1 stéllet 6kat och intensifierats (Charalampous m.fl., 2019).

Arbetsdagarna med distansarbete blir ocksa mer flytande och resultatfokuserade snarare dn
tidsfokuserade (Beno, 2020) och det &r for distansarbetare svarare att ta pauser vilket kan
resultera 1 Overarbete som 1 sin tur resulterar i konflikter med privatlivet (Gashi, Kutllovci &
Zhushi, 2022). En fordel dr dock att minskat pendlande till arbetet som resultat av

distansarbete kan paverka balansen mellan arbete och privatliv positivt (Beno, 2020).

2.2.2 Forskning om work life balance

Work Life Balance (WLB), syftar till balansen mellan arbetsliv och privatliv och hinvisar till
de anstélldas livskvalitet i forhallande till arbetet vilket dr en viktig aspekt for organisationer
att ta hansyn till for att tillgodose de manskliga resurserna. Den for var studie utvalda
forskningen inom balans mellan arbete och privatliv ndmner att tidigare forskning till stor del
fokuserat pd medelklassforédldrar och dé sérskilt modrars utmaningar med att fa ihop
karridrslivet med familjelivet. P4 senare tid har det dven fokuserats pa par som bada gor eller
har karridrer och samtidigt ska fa ihop livspusslet hemma med barn och allt vad det innebér.
Detta innebdr att en betydande del fordldrar inte har berorts av forskningen. Tidigare studier

vi anvéint oss av om WLB har ocksa mestadels utgatt ifran traditionella arbetsformer och



forhédllande vilket innebar heltids- och tillsvidareanstillningar dér arbetet sker utifrdn en

bestamd tid och plats (Kelliher, Richardson & Boiarintseva, 2018).

Begreppet WLB anvinds i samband med anstilldas vilmaende (Bello, 2020), och har flera
definitioner dér tva av dem ar: “En individuell formdga att klara savil sina arbetsataganden
som andra icke arbetsrelaterade och familjeengagemang.” samt “I vilken utstrdckning en
individs effektivitet och tillfredsstdillelse i arbetet och familjeroller dr forenliga med
individens livsprioriteringar” (Bello, 2020, s. 219). WLB kan dven ses som en modern
sammankoppling av arbetstiden och det privata utifran férandrade levnads -och
arbetsforhallanden dér hinsyn tas till individens sociala, hdlsoméssiga, kulturella och privata

behov (Beno, 2020).

Anpassningar fran arbetsgivaren vilka tar hansyn till WLB omfattar bland annat flexibla
arbetstidsmodeller samt mojlighet till flexibla arbetsplatser (Beno, 2020). Arbetsgivarens
respekt for de anstilldas privatliv och andra livsadtaganden visar sig ha stor betydelse for
individen for att kunna skapa en tillfredsstéllande balans mellan arbete och privatliv. Detta
bidrar till att arbetstagarna enklare kan hantera gransen mellan arbete och privatliv och pa sa
satt engagera sig fullt ut i den kontext de befinner sig i. Andra faktorer som framgéng 1
karridren, arbetstimmar och familjestatus har ocksa en stor paverkan pa hur de anstéllda kan

hantera och uppfattar balansen mellan arbete och privatliv (Kelliher m.fl., 2018)

2.2.3 Distansarbetets effekt pa work life balance

Den tidigare forskning som vi tagit del av angdende distansarbetets effekter pA WLB har visat
att distansarbete har bade positiva och negativa effekter pa individens upplevelse av WLB.
Den positiva effekten ar framst flexibiliteteten 1 att kunna paverka balansen genom
tidsbesparingen av att inte behdva ta sig till och fran arbetet samt mojligheten att fritt kunna
vélja varifran arbetet ska utforas (Beno, 2020; Kelliher m.fl., 2018). En annan positiv effekt
av distansarbetet &r att det eliminerar storande objekt som forekommer pa en arbetsplats och
istdllet ger distansarbete hemifran storre mojlighet till fokus och koncentration vilket visst
arbete kraver (Charalampous m.fl., 2019). Enligt Charalampous m.fl. (2019)
sammanstéllning visar det sig att distansarbetare upplever storre arbetstillfredsstéllelse och
mindre stress kopplat till dagliga krav som exempelvis pendling till och fran arbete vilket
aven bekriftas av Zhang m.fl. (2020) som menar att arbetstillfredsstillelsen kommer fran

upplevd forbéttrad kvalité pa fritiden.
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Distansarbetet visar sig dock dven enligt Charalampous m.fl. (2019) bidra till att det uppstar
en kénsla av isolering och saknad av att triffa kollegor och utbyta ideér. Vidare innebér
distansarbete dven om det ges storre frihet 1 att kunna styra sitt arbete sjdlv, en avsaknad av
socialt stod fran kollegor och chef vilket ar viktigt for en individs vélbefinnande och
engagemang. De kvalitativa studierna frin sammanstéllningen i Charalampous m.fl. (2019)
visar pd en paradox mellan autonomi och ITK, for trots en stérre autonomi vid distansarbete
kommer det pa bekostnad av att granser mellan arbete och privatliv suddas ut. Detta kan
innebdra att arbetsdagarna blir langre vilket tros komma av, dels en kénsla av att behova
kompensera for flexibiliteten men ocksa for att ITK sitter press pd stindig tillganglighet.
Sammanstallningen visade dven att organisationer som var mer forstdende for vikten av
balans mellan arbete och den privata sfaren underléttade kinslan av autonomi hos individerna

(Charalampous m.fl., 2019).

De negativa effekterna av distansarbete pa WLB har dels visat sig komma fran svarigheten att
hantera bade arbetet och privatliv och granserna dem emellan. Det har visat sig att
distansarbete gor det svérare att halla isér dessa grianser och att aktiviteter rérande privatliv
och arbete darfor blir svdrare att sirskilja och gar in 1 varandra. Studier visar dven pd andra
risker som dverbelastning, stress och depression (Beno, 2020). Ett problem ir dagens
moderna organisationer som uppmuntrar till en “alltid pa kultur” dér individer forvintas vara
stiandigt tillgdngliga och dir de som arbetar pa distans anses vara i riskzonen. De suddiga
grianserna, tillgdngligheten till digital teknik samt kédnslan av att behova kompensera 6kar
frestelsen av att arbeta pa fritiden vilket 1 sin tur paverkar aterhdmtningen och senare hilsan

(Charalampous m.fl., 2019).

Haélsan och livskvaliteten har visat sig viktig for att uppné en god balans mellan arbete och
privatliv, WLB har ddrmed identifierats som en av de padrivande skélen for distansarbete.
Detta da faktorer pa hemmaplan spelar stor roll, partnerns positiva instéllning till
distansarbete kan ocksa vara en motivator, medan drivkrafter frdn arbetsgivarens hall kan

vara att kunna 6ka och paverka arbetstagarnas arbetskrav och effektivitet (Zhang m.fl., 2020).
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3 Metod

3.1 Val av metod

Denna studie har en kvalitativ forskningsstrategi vilken har sitt fokus pé ord och det
kontextuella sammanhanget. Har vill vi som forskare skapa en forstéelse ur deltagarnas
perspektiv samt hora om deras upplevelse for att f4 mer djup 4n bredd 1 det vi undersoker
(Bryman, 2018). I var studie fokuserar vi pd vad varje person sdger oavsett om de dr
samstdmmiga i en friga eller inte. Vi vill undersoka vilka forutsittningar de anstillda pa ett
kommunalégt bolag upplever mojliggor samt hindrar dem fran att uppna en god balans
mellan arbete och privatliv och ett hallbart distansarbete, darfor foll valet pa en kvalitativ
studie ur ett hermeneutiskt perspektiv med intervjuer som metod for datainsamling. Det
hermeneutiska perspektivet utgar fran observationer for att fanga upp och ta reda pa
respondenternas inre upplevelser av ett fenomen och né en djupare forstaelse (Allwood &

Erikson, 2017).

Var studie har en deduktiv ingédng dér vi utgar fran en tidigare vald teori till skillnad fran den
induktiva ingangen dér datan samlas in innan en ldmplig teori undersoks (Bryman, 2018). Da
valet foll pa en deduktiv ingdng borjade vi med att undersoka en ldmplig teori att utga ifran
innan vi paborjade insamlingen av material vilket resulterade i grinsteorin av Clark (2000) da
den dmnar forklara balans mellan arbete och privatliv. Teorin valdes di vi fann den intressant
och ansdg att den kunde vara till hjalp for att besvara vara fragestéllningar. Under studiens
gang gick vi med vixelvis verkan tillbaka till teorin for att finna lampliga kopplingar till det

insamlade materialet.

Pé grund av tidsramen for studien och dd vi som forskare 6nskade fa in s relevant data som
mojligt for att besvara studiens fragestdllning samt ges mojlighet att grundlig analysera denna
valde vi att koncentrera studien till en form av insamlingsmetod, intervjuer. Intervjuer var den
insamlingsmetod vi ansag lampade sig bést for att samla in det empiriska material vi behovde
for att besvara forskningsfragorna och for att forsta och hora individerna sjdlva beritta om
sina upplevelser och tolkningar av distansarbete och balans mellan arbete och privatliv.
Bryman (2018) lyfter vikten av god planering av sin tidsram samt vikten av att vara realistisk

och inte alltfor optimistisk géllande tidsdtgangen for de olika delarna i forskningsprojektet.

12



3.2 Urval

Urvalet av foretag och kandidater till studien gjordes utifran vissa kriterier for att vara
forskningsfragor skulle kunna besvaras. Foretaget skulle innan pandemin inte haft
distansarbete som norm utan nu efter pandemin gett sina medarbetare den mojligheten.
Kriteriet pa kandidaterna for intervjuerna var att de idag skulle arbeta helt eller delvis pa
distans. Foretaget vi valde att undersoka till vér studie &r ett kommunaldgt bolag inom
tjanstesektorn som varit verksamma sedan 90-talet och dr ledande inom sin bransch.
Foretaget har drygt 1000 anstéllda. Fran foretaget fick vi via var grindvakt tillgang till
anstéllningslistor frén olika avdelningar vilka anmélt sitt intresse till att vara med i studien
efter att vdr grindvakt skickat ut virt informationsblad (bilaga 2). Vi tog utifrén dessa listor

sedan sjdlva kontakt med respondenterna for att sékerstélla deras anonymitet.

Urvalsmetoden i denna studie var sdledes mélstyrd vilket enligt Bryman (2018) &r en vanlig
urvalsmetod 1 kvalitativ forskning dar syftet och forskningsfragorna styr valet av
respondenter och organisation utifran vissa kriterier och dér forskaren dnskar fa respondenter

med olika egenskaper och perspektiv utifran olika aspekter.

Slutligen intervjuade vi nio medarbetare frén tre olika avdelningar till var studie.
Avdelningarna skiljer sig avseende funktioner och roller. Alla vira respondenter arbetar
delvis hemifran idag och organisationen tillater i princip medarbetarna att fritt vilja hur
mycket de vill arbeta pa distans. Med dessa intervjuer stridvade vi efter att uppna mittnad
vilket vid datainsamling &r da insamlingen av data inte ger ndgon ny information, eller niar

svaren borjar att &terkomma med fa eller inga nyanser (Bryman, 2018).

Storleken pa var tilltankta urvalsgrupp pa tio personer berodde i forsta hand pé att vi hade
begrinsat med tid for denna uppsats. Den slutliga urvalsgruppen pa nio kandidater uppkom
pa grund av att en kandidat inte dok upp till var inbokade intervju. Begrinsad tid och for stor
urvalsgrupp kan leda till att det pa varje intervjuperson inte ldggs tillrackligt med tid

(Bryman, 2018).

3.3 Empiriskt material
Det empiriska materialet i studien utgdrs av intervjusvar frin semistrukturerade intervjuer.

Varfor valet {61l pa semistrukturerade intervjuer for denna studie dr dé flexibiliteten gav oss
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forskare storre mojlighet att styra ordningen pa frdgorna och fa mer detaljerade och
uttdmmande svar fran respondenterna om deras egen upplevelse och tolkning. Intervjuerna
gav oss dven mojlighet att tolka individers egna upplevelser och erfarenheter. Respondenten
ges dven 1 en semistrukturerad intervju storre mojlighet att sjalv utforma svaren (Bryman,

2018).

Intervjuguiden fungerar som ett stod och sétts ihop med ett antal fragor och teman relevanta
for studien for att besvara fragestillningen. Dessa teman och fragor bor folja varandra pa ett
bra sitt men dér finns som tidigare ndimnt en flexibilitet att avvika fran ordningen. Var
intervjuguide (bilaga 1) utgick ifran tre olika omréden: Arbetsmiljo, balans mellan arbete och
fritid och stod da detta &r omraden vi dnskade utforska. Oppna fragor formulerades for att fa
innehéllsrika svar. Enligt Bryman (2018) &r det mest centrala 1 semistrukturerade intervjuer
flexibiliteten och viktigt ar att formulering av fragor ger forskaren mdjlighet att undersoka det

som dr syftet med studien.

Intervjuerna skedde digitalt och tog mellan 30-60 minuter beroende pa hur pratsamma
respondenten var och vilka foljdfrdgor som dok upp frén oss forskare. Innan intervjuerna
startade fragade vi om de hade ndgra frigor, vi repeterade syftet med studien, forklarade hur
intervjun skulle gé till samt pdpekade att de nar som helst hade rétt att dra sig ur eller avstd
fran att svara pa fragor. Vi bad dven om tillatelse att spela in intervjuerna for att underlétta
transkriberingen och var analys vilka alla gav oss tillatelse till. Detta dr en fordel da forskaren
kan ga tillbaka och lyssna igenom svaren noggrant flera gadnger och hora pa vad respondenten

sdger och hur det sdgs (Bryman, 2018).

3.4 Analysmetod

Analysen av intervjuerna och det transkriberade materialet gjordes med hjélp av en tematisk
analys. Tematisk analys anvédnds nir det finns ett speciellt fokus eller tema 1 studien (Bryman,
2018), vilket 1 denna studie &r att undersoka balans mellan arbete och privatliv relaterat till
distansarbete. Vi anvénde oss av detta tillvigagangssétt for att enklare kunna organisera och
sammanstélla data av vikt for studien vilket Bryman (2018) menar ar en fordel med metoden.
Vi borjade med att koda och sitta etiketter pa det vi fann betydelsefullt och vi letade efter

likheter, skillnader och upprepningar 1 det material vi samlade in. Redan under intervjuerna
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noterade vi viktiga teman utifrdn hinder och mgjligheter som exempelvis svérigheter att ta

pauser och vikten av stod frén grinsvakter.

Transkribering och analys dr ndgot som enligt Bryman (2018) tar mycket tid i ansprék varfor
det ar viktigt att starta med detta sa snart som mojligt och inte vénta tills efter sista intervjun.
Vi borjade att transkribera omgaende, pa sa sitt fann vi teman, liknelser, olikheter och
nyanser i svar och analysen paborjades séledes redan hir genom att vi borjade se tolkningar
utifrdn vér teoretiska referensram och tidigare forskning. Teman vi fann var gransernas
formaga till genomtrianglighet och individernas sitt att hantera och paverka detta. Vi sdg dven
hur vanligt forekommande det var att 6verskrida grianserna. Texterna ldstes sedan aterigen

igenom och denna gang borjade vi koda de utvalda delarna i transkriberingarna systematiskt.

Efter detta kategoriserade vi koderna i olika teman vilka vi farglade i olika farger. P4 sa sitt
skapade vi oss en Gverblick och kunde enklare urskilja likheter, olikheter och monster i
svaren samt se vad de hade for kopplingar till varandra. Slutligen fann vi tre olika teman 1
svaren vilka var: balansen mellan arbete och privatliv, forutséittningar f6r en god balans och
hinder for en god balans. Nar vi kodat och tematiserat intervjuerna kunde vi slutligen
analysera dem med stdd i var teori. En fordel Bryman (2018) lyfter med tematisk analys dr att

analysmetoden dr flexibel och mindre tidskrdvande 4n andra analysmetoder.

3.5 Etiska principer

Det ér viktigt att studien uppfyller de etiska riktlinjer och principer som rader. Det intresse
som ligger hos forskarna for att gora studien behover vigas mot det krav pa skydd som finns
mot de deltagande individerna (Vetenskapsradet, 2017; Larsson, 2005). Larsson (2005) lyfter
vidare vikten av att inte dra forhastade slutsatser och tolkningar som kan skada individerna

utan vara omsorgsfull i handlandet och att som forskare vara strikt sanningsenlig.

I samband med var forsta kontakt med organisationen skickade vi ut ett informationsbrev for
att medarbetare skulle fa information om studien och dess tillvigagéngssatt innan de kunde
fatta ett beslut om att vilja delta i studien, detta kallas for informationskravet. Syftet med
studien forklarades samt vad deltagande i studien skulle innebéra, att intervjuer skulle komma
att ske och med deras samtycke spelas in samt hur lang tid dessa berdknades att ta. Vidare
forklarades det i detta informationsbrev att deltagandet 1 studien var frivillig och att de nir

som helst kan avbryta sitt deltagande, det sa kallade samtyckeskravet. Enligt
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Vetenskapsradets (2002) konfidentialitetskrav ska allt som kan hdnforas till individen sasom
namn, personuppgifter, foretag och avdelning och som kan avsléja individen exkulderas frén
studien. Deltagarna fick information om att de skulle anonymiseras och att all data skulle
komma att behandlas konfidentiellt och raderas efter studiens avslut, de fick dven
informationen att all insamlad data enbart skulle anvidndas i studiens syfte enligt
nyttjandekravet vilket gar helt i linje med Vetenskapsradets (2002) etiska principer for
forskning.

Vi startade varje enskild intervju med att repetera informationen de fétt i informationsbrevet
och undersokte om de hade nagra fragor. Vid framtagandet av vér intervjuguide var vi noga
med att utforma fragorna sa att de skulle passa alla respondenter oavsett vilken position eller

roll de har i foretaget. Detta for att bland annat inte riskera att blotta kandidaternas identitet.

3.6 Studiens begrinsningar

Vid kvalitativa unders6kningar med intervjuer som val f6r inhdmtning av data finns alltid en
liten risk att identiteter kan rdjas trots anonymisering samt att respondenterna inte ger
sanningsenliga svar. En risk med inspelning ar att respondenten kan blir aterhallsam 1 sitt svar
(Bryman, 2018). Vissa av intervjupersonerna deltog i intervjun fran kontoret vilket kan ha
haft en himmande effekt. Det ar ocksa viktigt att ha 1 atanke att resultaten som framkommer 1
denna rapport ér var tolkning av individers svar kopplat till den valda teorin. Bryman (2018)
menar att en nackdel med den tematiska analysen ér att den inte &dr sa konkret och tydlig
vilket kan resultera i att forskaren missar monster, likheter och avvikelser i respondenternas
svar som kan vara viktiga for studien. Vi har arbetat omsorgsfullt och systematiskt med vart
datamaterial genom att ldsa och koda i flera omgéngar for att undvika detta i mesta mojliga

man.

16



4 Resultat och analys

Intervjuerna gav oss inblick 1 och en forstaelse for hur medarbetare upplever, hanterar och
forhaller sig till de utmaningar och mojligheter som kan uppsté for att uppna en god balans
mellan arbete och privatliv nir de arbetar pa distans. I intervjuerna identifierade vi tre olika
huvudteman: balans mellan arbete och privatliv, forutsattningar for en god balans och hinder
for en god balans vilka nedan presenteras med tillhrande underkategorier. Resultatet

analyseras l6pande utifran gransteorin av Clark (2000).

4.1 Balans mellan arbete och privatliv

Alla vara intervjupersoner ville 1 ndgon utstrackning uppna god balans mellan arbete och
privatliv. De hade dock alla svart att direkt svara pa vad god balans dr och nér de upplever

god balans sa de fick fundera ett tag pé fragan.

Det framkom frén intervjuerna att respondenterna var eniga om att en god balans mellan
arbete och privatliv dr viktig, men vad som utgoér en god balans visade sig ocksd vara
individuellt dér de intervjuade hade olika uppfattning kring bdde arbetstempo, behovet av
distans mellan doménerna arbete och privatliv och mgjligheten att vixla. Hur dessa olika

uppfattningar uttrycktes presenteras nedan.

En av respondenternas svar pa fragan nér upplever du en god balans? var “att man har lagom
mycket att gora” (Intervjuperson 7). Ett annat svar var att en god balans ar nir arbetet tydligt
gar att separera fran privatlivet genom att exempelvis ta sig fran hemmet till arbete och vice
versa “Ja, balans mellan arbete och privatliv dr ju egentligen att jag gar till kontoret, att jag
har ett arbete och jag har ett privatliv”’ (Intervjuperson 4), eller som intervjuperson 8 séger,

att det dr nar hen har kontroll 6ver de bdda doménerna.

Har ju alltid med mig min dator hem for att kunna bevaka lite vad som hénder om det &r nagot
akut, det minskar min stress, for att kunna njuta av ledigheten, vill veta att jag har mojlighet att

gé in och kika. (Intervjuperson 8)

For intervjuperson 6 innebar god balans att kunna arbeta hemifran och fi mer tid till annat

genom att slippa ta sig till och fran arbetet “att jobba hemifran, slipper liksom planera kring
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allt, som att hinna med spdrvagnen pd morgonen, jag kan sitta och kika frukost till datorn

liksom det sparar man lite tid pa man har ju plotsligt mer fritid” (Intervjuperson 6).

Analys av balans: For en person visar det sig viktigt att kunna separera doméanerna fysiskt,
att ta sig fran A till B, for att enklare hantera den psykiska genomtringligheten mellan
domaénerna arbete och privatliv och dérmed fa en god balans. Den fysiska distanseringen
hjilpte alltsa till att géra gransen starkare dven for psykiskt spill mellan doménerna. Andra
hade léttare for att hantera genomtréngligheten mellan domédnerna sé lange de hade frihet
och kontroll trots att detta resulterade 1 gransoverskridande. Gransvakterna i bada

doménerna spelar lika stor betydelse for att individerna ska kunna uppna god balans.

4.1.1 Vad mgjliggor balansen?

Vi har under véra intervjuer kunnat se tre olika situationer pa vad som mdjliggér en god
balans. 1) Mojligheten till flexibilitet i form av flextid, tidsbesparing av att inte behdva ta sig
till arbetet och att snabbt kunna véxla mellan de tvd doménerna, 2) stod fran chef och

kollegor samt frdn familjen, 3) tydliga avgransningar savil fysiska som mentala.

4.1.1.1 Flexibilitet som mojliggorare av balans

Flera av intervjupersonerna tog upp att flexibiliteten i arbetstiderna och mojligheten att sjalv
i bestdimma nir de ska borja och sluta pa dagen samt att i storre utstrackning kunna
bestimma Over sin egen tid innebar en storre frihetsgrad. Att kunna flexa ut och in nér det
passar en sjilv ansag bade intervjuperson 1 och intervjuperson 8 var viktigt, “flexibiliteten dr
Jju dndd en méjliggorande for balansen, jag har flexramar” (Intervjuperson 1), “det hdr med
flextid sa att sdiga da sd att, sd jag kan ju bérja och sluta dr vildigt fria vildigt stora
frihetsgrader” (Intervjuperson 8). Att arbeta pa distans och sjdlv kunna vilja och planera sin
arbetsdag var ocksd nagot som framkom som positivt for balansen “det viktigaste dr att jag
kan bestdmma sjdlv 6ver min tid egentligen, att jag kan bestimma idag dr jag pa kontoret

idag dr jag hemma” (Intervjuperson 3)

Att ha flexibla arbetstider och dessutom kunna arbeta hemifran samt slippa resan till och fran
arbetet underléttade for vara intervjupersoner och hade stor inverkan pa balansen mellan
arbete och privatliv “det underlittar dnda en hel del att slippa den resan till och frdan jobbet
“ (Intervjuperson 7). Det gav ocksa intervjupersonerna mer tid till sina fritidsaktiviteter vilket

intervjuperson 5 uttryckte pa foljande sétt: “man kan snabbt komma ivig, mycket ldttare att
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hinna med att trina och promenera och vara ute” (Intervjuperson 5). Intervjuperson 8

uttryckte detta pa liknande sétt:

Du har mer tid 6ver, man slipper bli last i det hér att man ska ta sig till och fran jobbet for man
ar redan pa jobbet sd att det gér ju snabbt och véxla om till fritid liksom, eller tvértom till

jobbet. (Intervjuperson 8)

Tidsbesparingen och flexibiliteten underléttade 1 vardagen &ven nér det kom till vriga

familjemedlemmars aktiviteter och detta pdverkade valméendet “Ja, men det dr lite mindre

stress och barnen har ju haft en hel del aktiviteter genom dren liksom och da slipper man att

stressa hem pa samma sdtt” (Intervjuperson 8).

Intervjuperson 5 uttryckte att flexibiliteten distansarbetet medfort i att kunna utrdtta privata

arenden hindrat henne fran stress och utbrandhet.

Nér man har saker med barnen som tar mycket tid dé, det hiar med skolan. De tar ju inte
kvartsamtal pé kvillen utan de ska komma mitt pa dagen, sa att det har liksom, det &r ju tack
vare det som man har kunnat jobba sé pass, alltsa jag hade jag hade gétt in i viggen om jag inte

hade kunnat gora sa. (Intervjuperson 5)

Samtliga intervjupersoner berittar att det &r svart att lata bli privata sysslor nér de arbetar
hemifrén “sen dr det vdl snarare tvirtom att det dr svdrare att ldta bli det héir med att
diska lite under tiden man jobbar hemma eller vattna blommorna” (Intervjuperson 1),
“man sdtter pd en tvdttmaskin ndr man gar upp pa morgonen och sd hinger man den pad
lunchen” (Intervjuperson 4), “jag gdr ut med dtervinningen eller att man kér igang
dammsugaren eller liksom gor ndgonting sdnt som dndd ska goras eller trycker igang

diskmaskinen’* (Intervjuperson 8).

Analys av mdjliggorande flexibilitet: Av vart resultat framkommer att flera av
intervjupersonerna uppskattar mojligheten att snabbt kunna viaxla mellan de olika
doménerna da detta mojliggdr en battre balans mellan arbete och fritid. De bada doménen
ar mer integrerade dn segregerande och ibland har intervjupersonerna svart att veta vilken
domén de befinner sig i och ror sig dérfor i granslandet mellan de tvd doménerna.

Flexibiliteten kan dven resultera i gransdverskridande da privata drenden kan goras
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parallellt med arbetet. D& de ges mdjlighet att arbeta hemifran och vélja detta blir den
fysiska grénsen flexibel, svag och genomtrénglig vilket hér kan ses som positivt da
privatlivsdominen verkar vara den starka dar fritidsaktiviteter har stor betydelse. En hog
flexibilitet kan gora det svarare att avgrénsa arbete frn privatliv men verkar underlétta for
vara intervjupersoner. Gransvakterna i form av chefer verkar sétta stor tillit till sina

medarbetare och mojliggér ddirmed en god balans for grainséverskridarna.

4.1.1.2 Stod

Forekomsten av stod var for majoriteten av intervjupersonerna en viktig tillgang for att en
god balans mellan arbete och privatliv skulle kunna uppnés. Stod fran bade chef och kollegor
men dven familjemedlemmar var av betydelse for hanteringen av granserna. En form av stod
visade sig vara just chefens forvéantningar, eller réttare sagt icke forvéntning pé arbete under
ledig tid. En av respondenterna uttryckte “min chef forvdntar sig inte att jag ska svara en
sondag” (Intervjuperson 3), medan en annan bekréftade vikten av chefens stod for att uppné
en god balans “min chef har inte en forvintan pd mig att jag ska svara pd mail och sdnt

efterdt, att hen respekterar det, och det dr ju kanske det viktigaste faktorn” (Intervjuperson
6).

Intervjuperson 2 uttryckte att fortroendet frdn chefen var ndgot som hjélpte hen 1 att
hantera balansen. “Jag tror att det som, det som hjilper mig mest liksom att halla isdr dr

Jju dndd stéd och fortroende som man har fran sin chef” (Intervjuperson 2).

Ett annat stod fran chefen som visade sig vara viktigt for respondenterna for att kunna finna
balans var att dér finns tydliga riktlinjer frdn chefen i vad som forvéntas goras och en tydlig
arbetsbeskrivning, men ocksa att det finns hjélp att fa nér arbetet fastnar. For en respondent
var tydligheten och att ha ramar en forutséttning f6r god balans. Intervjuperson 7 beskriver
detta pa foljande sitt “ndr det dr tydligt vad man ska géra och jag vet vem jag kontakter om

jag kor fast och sen dd flyter det ju pa, da blir balansen bdttre” (Intervjuperson 7).

Flera av véra respondenter tyckte dven att det var viktigt att kénna att kollegor och familj
respekterade grianserna och att det hjilpte dem till balans. I ett av respondenternas svar blev
betydelsen av stod fran kollegor d& de jobbar flextid tydlig men det var dven tydlig att detta

stod gavs i bada riktningarna.
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Sjalv jobbar jag girna pa morgonen och slutar vid fyra medans X borjar gdrna senare och kan
jobba till kl. 18. X behover aldrig svara pa nagonting jag har skickat pa morgonen direkt, eller
om X skickar ndgonting till mig pa eftermiddagen, att man aldrig har den forvantningen om

svar direkt. (Intervjuperson 1)

Analys av stod: Resultatet visar att den starka doménen hér &r arbetet, da den tenderar att
ta Over om det finns osdkerhet kring vad som forvéntas av intervjupersonerna. Utan stod
frdn grinsvakterna riskerar gransen att bli svag, genomtrianglig och tillata den starkare
domadnen att tringa igenom. Hér har gransvakterna stor betydelse for intervjupersonernas
formaga att kunna skapa goda forutsittningar till att kunna hantera balansen mellan arbete
och privatliv och att inte 6verskrida grinserna med aktiviteter som hor hemma i den andra
doménen. Stéd i form av fortroende och tydlighet kring vilka forvéntningar grinsvakter
har, men dven stod fran kollegor och familjemedlemmar &r bidragande faktorer for att

lattare kunna hantera balansen.

4.1.1.3 Tydliga avgransningar

Viéra intervjupersoner visade sig ha olika knep, verktyg och metoder for att sjdlva avgriansa
arbetet fran fritiden. De flesta respondenterna hanterar grinserna genom att fysiskt och
konkret men dven mentalt avgransa doménerna frdn varandra, exempelvis genom att stida

undan sina arbetsredskap. Tre av respondenterna beskriver hur de gor detta péd foljande vis:

Nér jag vl har bestdmt mig att nu dr dagen slut dé sténger jag datorn och svarar nog inte pa fler
samtal sa jag liksom sténger av, r man klar sa &r man klar och dé lagger jag ifrdn mig

arbetsredskapen. (Intervjuperson 2)

Jag har en separat jobbmobil det ar ju ett véldigt bra hjdlpmedel och att jag inte integrerar min
jobbmejl med min privata telefon det gor ju att sfaren blir vdldigt annorlunda jag har en
jobbdator jag har en privat dator. Jobbdatorn stinger jag av nér jobbet &r klart. (Intervjuperson

6)

Jag végrar 6ppna datorn, jag tittar inte pa mailen &ven om jag har dem i mobilen, jag har inga
notifieringar pd den, jag ir nog ganska duktig pa att sétta grinserna nir jag kan och jag vill men

ibland nir man ar uppe i ndgonting och da jobbar du néstan dygnet runt. (Intervjuperson 4)
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Andra respondenter gor detta likt en ritual {for att hjdlpa sig sjdlva att avgréinsa arbete
fran privatliv och markera att arbetsdagen &r slut. En av respondenterna har funnit en
metod som fungerar bra for hen genom att géra foljande “ndr jag jobbar hemma sa
sitter jag pa ena sidan koksbordet, ndr jag inte jobbar pd andra sidan och dr det helg
sd plockar jag undan helt sa jag inte ser jobbet” (Intervjuperson 1). Intervjuperson 3

berdttar hur hen gor for att tydligt avgransa och skapa balans:

Varje fredag eller nér jag vet att jag inte ska jobba hemifran mer under veckan da plockar jag
bort alla mina grejer typ skidrm, tangentbord, dator allting och sa ldgger jag in det i garderoben

sa att jag inte ser det. (Intervjuperson 3)

Analys av tydliga avgrdnsningar: Doménerna visar sig hér spela stor roll da vara
intervjupersoner vill kunna skilja pd arbete och fritid och tydligt markera granserna mellan
doménerna, bade fysiskt och mentalt. For nagra av intervjupersonerna var det viktigt att
fysiskt dra grinsen for att kunna uppné en en god balans och forhindra ett
gransoverskridande, exempelvis genom att stida undan arbetet, medan det for nigon
annan var viktigare med den psykologiska griansen, att mentalt koppla bort arbetet.
Grinsvakterna hér 1 form av chefer och kollegor har en betydelse da de respekterar

intervjupersonernas privatliv.

4.1.2 Vad begrinsar balansen?

Det radde delade meningar mellan respondenternas svar pa fragan vad de upplever hindrar
dem frdn att uppna en god balans mellan arbete och privatliv. Négra respondenter upplevde
att tillfalligt 6kad arbetsmingd, overtid samt att de naturliga avbrotten inte skedde i samma
utstrickning som pé kontoret var ett hinder till att uppné balans. Andra respondenter tog upp
att de hade svart att skilja mellan arbetsliv och privatliv, att det inte fanns nagra klara granser
och att arbetslivet ibland inkrédktar pd privatlivet. Under temat vad som begrénsar balansen
kunde vi urskilja tre olika omstindigheter som intervjuperson ansig begrénsa balansen vilka
ar 1) flexibilitet som hinder av balans, 2) arbetsbelastning och 3) avsaknad av naturliga

avbrott.

4.1.2.1 Flexibilitet som hinder av balans

Flexibiliteten innebér inte endast mdjligheter utan dven begrinsningar for balansen.

Flexibiliteten med att arbeta hemifran och att alltid ha kontoret néra till hands kan innebéra
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att det kan vara svart att sldppa taget om arbetet dven fast arbetsdagen dr slut vilket f6ljande
citat visar “sd dter man middag med familjen och sa gar man tillbaka till datorn, hade jag
varit pd kontoret sa hade jag inte gatt tillbaka till jobbet” (Intervjuperson 5). Detta uttryckte

dven intervjuperson 7.

Blir man ju stressad om man inte kinner att man kommer framat och dé téinker jag att pa nagot
satt ska jag forsoka kompensera att jag &r ineffektiv pa dagen for att ha tappat fokus och sa

borjar jag jobba pé kvillen. (Intervjuperson 7)

Detta paverkar inte bara respondenten som inte kan slédppa taget utan indirekt dven kollegorna
“Det dr ju inte roligt att fa de ddir mejlen varken lordag eller sondag eller ki. 23:00 pa

kvdllen liksom” (Intervjuperson 6).

Flexibiliteten kan ocksé innebéra svarigheter att hantera griansen, vilket flera respondenter tar
upp. Intervjuperson 4 uttrycker sig pd foljande sitt: “storande med att jobba hemma dr ju att
jag har svdrt att skilja pa arbetsdag och privatliv det blir inga klara grdnser for mig och
oerhort svart for att slippa taget” (Intervjuperson 4). Aven intervjuperson 8 lyfter att hen
upplever svarigheter med att hantera granserna “det kan ju vara lite svart att se skillnad pd
jobb och fritid och sd ddr, om man, om du smdlter ihop och det kan ju vara en nackdel da”

(Intervjuperson 8).

Analys av flexibilitet som hinder: Granserna mellan doménerna ar hér svaga och
genomtrangliga. Flexibiliteten far hir en integrerande effekt pa de tvd doménerna dér
gransvakterna i form av kollegor och familjemedlemmar har en avgérande betydelse for
integrationen. Dock anar vi hir en viss avsaknad av det stdd fran griansvakter vilket gor ett

gransoverskridande mer mojligt for véra intervjupersoner.

4.1.2.2 Arbetsbelastning

Vissa respondenter arbetar mer utifran deadlines och har ddrmed under vissa perioder mer att
gora medan andra har ett mer jadmt flode i sina arbetsuppgifter. En av de som arbetar utifran
deadlines forklarar arbetsbelastningen som ett hinder nér det dr en “hdrd deadline for
ndgonting som behover goras och som dr brattom” (Intervjuperson 1), medan en annan

respondent uttryckte hindret pa ett annat sitt:
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Det &r valdigt mycket styrt av jobbet alltsa, beldggningen, det r mycket att gora pé jobbet just
nu sa ar det vildigt 1att att liksom inte ha nagra grianser mellan privatliv och arbete, s& balansen

beror valdigt mycket pa arbetsbordan for tillfallet. (Intervjuperson 2)

Aven om deadlines visade sig kunna paverka viilméendet negativt si framkom det frdn en
person som arbetar med deadlines att organisationen har en god kultur dar de manar om att
inte arbetsuppgifterna ska bli en belastning for medarbetarna och péverka deras

vilbefinnande.

Bra kultur ocksé pé foretaget kring just balansen och att om det skulle vara for mycket om man
har vildigt mycket deadlines sé finns det alltid mojlighet att omfordela och omprioritera

uppgifter s att det inte ska gé ut 6ver ens vialmaende. (Intervjuperson 1)

Analys av arbetsbelastning: Genomtrangligheten i grinsen hér blir bade fysisk och
psykisk da det kan finnas en risk att intervjupersonerna arbetar hemma efter ordinarie
arbetstid da det kan hdnda att 6vriga domdanmedlemmar dr hemma. Det kan da skapas en
konflikt mellan de olika doménerna om dér inte finns en forstielse och stdd fran
gransvakterna frin privatlivsdoménen vilket i sin tur paverkar balansen. Under perioder av
deadlines och Overtid krdvs en flexibilitet i gransen. Gransvakterna utgors dven av
cheferna som stéller krav pa leverans vid deadlines vilket i vissa perioder gor att ovan

respondenter tenderar att gransoverskrida 1 storre omfattning.

4.1.2.3 Avsaknad av naturliga avbrott

Respondenterna uppgav att det finns en 6kad benigenhet att arbeta mer vid arbete hemifran
“det finns vdl en tendens att, att jobba kanske for mycket” (Intervjuperson 8), “jag dr dalig
pd att skilja pa jobb och hemma det blir sd jag jobbar for mycket ndr jag sitter hemma om
jag inte verkligen skdrper mig” (Intervjuperson 5). Detta innebér bland annat att de missar att
ta pauser samt att de naturliga avbrotten inte sker i samma utstrackning som pa kontoret nir
exempelvis en kollega gér forbi eller ndr man ska ta sig till en méteslokal. Ett annat exempel

foljer nedan:

24



Om jag jobbar hemma sé fér jag svart med det alltsé det blir inget avbrott, jag sitter sjélv vid
matbordet eller matsalsbordet i vardagsrummet, det blir en jétte obalans i mitt liv att jobba

hemma. (Intervjuperson 4)

Trots att distansarbetet har flera fordelar menar en respondent att hemarbete inte riktigt
kénns som att man arbetar pa riktigt, och att en kénsla av att vara en bov infinner sig nér

hen tar en paus, detta beskrivs i foljande citat:

Jag har fortfarande kvar den kénslan som jag tror manga hade frén bdrjan att jag kdnner mig
som en bov om jag ldmnar datorn och gar ut, tink om nagon ser mig jag har inte kommit dver

den kénslan dnnu. (Intervjuperson 4)

Analys av avsaknad av avbrott: Arbetsdominen visar sig hér vara den starkare doménen
som styr d& en benédgenhet till att arbeta for mycket finns. Dess grins dr ocksé starkare dn
privata doménens som har svart for att halla tillbaka arbetets styrka vilket resulterar i
gransoverskridande. En avsaknad av gransvakter kan ocksa ligga bakom orsaken till att
intervjupersonerna arbetar for mycket eller glommer av att ta pauser. Vid hemarbete dr inte
doménerna fullt segregerande utan hér har intervjupersonerna svért att skilja pa de olika

domaénerna.

Trots olika arbetsroller och forutsittningar hemmavid sa var dnda alla intervjupersoner
rorande 6verens nir de fick fragan Var foredrar du helst att arbeta: 100% pd kontoret,
100% hemma eller hybrid och kunna vixla? Samtliga svarade att de fortsittningsvis vill ha
en hybrid mdjlighet 1 form av att sjdlva kunna vilja nir de vill vara inne pa kontoret och
att kombinationen av att kunna véxla mellan att vara hemma och pé kontoret var det

ultimata arbetssattet for att fa ihop balansen mellan arbete och privatliv.

25



5 Diskussion och slutsats

5.1 Studiens huvudsakliga resultat

Studien har besvarat var fraga i inledningen om hur balansen mellan arbete och privatliv
paverkas nér fler har mgjlighet att arbeta pa distans. Balansen visade sig vara viktig for alla
individer och de flesta beskriver att de mar béttre av och foredrar distansarbete. Det som
intervjupersonerna ansag bidrog till balansen var flexibiliteten som tillkommer med
distansarbetet trots att denna ocksa innebér att granser mellan arbete och privatliv suddas ut.
Ett nyckelresultat av studien &r att individer anser att balans mellan arbete och fritid &r viktigt
for vélbefinnandet och att grinser mellan arbete och familj hanteras pa olika sitt, dér vissa
har ett storre behov av att fysiskt koppla bort arbetet och avgriansa medans det for andra
behover ske mer mentalt. Ytterligare viktigt resultat ar stodet fran chef, kollegor och
familjemedlemmar vilket visade sig vara betydelsefullt for balansen. Studien har dven visat
att individers olika forutsittningar och levnadsforhdllanden pdverkar gransernas

genomtranglighet och mdjligheten att avgrinsa arbetet fran privatlivet.

Flera av de anstéllda ansdg att distansarbetet har paverkat dem i positiv bemérkelse da de
upplever att de har fatt béttre balans i tillvaron och mer tid for familj och fritidsaktiviteter.
Aven de personer som hade en mer negativ instillning till distansarbetet d4 det i ndgon form
forsdmrat deras vilmaende ansig dnd4 att distansarbete gav dem fler mojligheter &n hinder
till att uppné god balans. Mgjligheten till flexibiliteten 1 form av att snabbt kunna byta fran en
domén till en annan och tidsbesparing i form av minskat pendlande till och fran arbetet var
dnd4 en fordel som uppskattades. Sammantaget beskriver de intervjuade balans pa liknande

satt som Bellos (2020) olika definitioner p4 WLB.

5.2 Vad mojliggor balansen mellan arbete och privatliv?

Som svar pa var forsta fragestéllning framgér det av vart resultat att distansarbetet ger vira
intervjupersoner en storre kdnsla av frihet och flexibilitet i vardagen vilket enligt dem
mojliggdr balans mellan arbete och fritid. Detta gar helt i linje med tidigare forskning av
Charalampous m.fl. (2019) dir det framkommer att flexibiliteten som kommer med
distansarbetet gor att individer mar béttre och upplever en béttre balans. I likhet med tidigare

forskning (Beno, 2020; Kelliher m.fl., 2018) framkommer det dven i vart resultat att en stor
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del av den upplevda kénslan av balans och vdlmaende kommer fran den tidsbesparing, 6kad
effektivitet och mojlighet att vélja i vardagen som distansarbetet ger. Distansarbetet visade
sig minska stressen i vardagen och ddrmed oka tillfredstéllelsen, vilket 4ven visat sig i
tidigare studier (Zhang m.fl., 2020). Detta kan mgjligtvis bero pa en storre kénsla av frihet

och autonomi samt mojligheten att kunna paverka sin arbetssituation.

Stod fran griansvakten i form av chef framkom som ett bidragande element till att kunna
upprétthalla god balans mellan arbete och privatliv. Det dr viktigt att arbetsgivaren
respekterar de anstilldas privatliv och andra livsataganden dé det har en stor betydelse for
medarbetares mojlighet att hantera balansen (Kelliher m.fl., 2018). Aven stdd fran kollegor
och familj visade sig ha en stor betydelse for vara intervjupersoner vilket ocksa tidigare visat
sig dr viktigt och har stor paverkan pa valbefinnande vid distansarbete (Charalampous m.fl.,

2019).

Den digitala teknikens framfart har som Kossek och Lautsch (2012) framfort bidragit till att
grianserna mellan arbete och privatliv suddas ut. For att mojliggdra balansen och hantera
dessa suddiga grianser har véra intervjupersoner tagit till olika knep och verktyg, dar ett
exempel var att byta plats vid koksbordet eller att fysiskt stida undan sina arbetsverktyg. Att
ta till knep for att avgriansa arbetet fran privatlivet har under pandemin sékerligen blivit
viktigare dn tidigare for flertalet individer da de tvingats arbeta hemifrdn under en langre
period. En paradox ar att hade det inte varit for digitaliseringens utveckling och mojligheten
for fler ménniskor att arbeta pd distans och ddarmed fi 6kad flexibilitet och autonomi, hade de
heller inte upplevt den friheten som kommer med flexibiliteten som mdjliggors tack vare just

digitaliseringen.

5.3 Vad begrénsar balansen mellan arbete och privatliv?

Det som av resultatet framkom begrénsade balansen for véra intervjupersoner var frimst att
det kunde vara svart att skilja pa arbete och privatliv vid arbete hemifran och att grinserna
suddas ut vilket kan innebdra mer arbete pa fritiden. Detta sdg vi var ett hinder som uppkom
delvis tack vare den flexibilitet distansarbetet ger, nagot som tidigare visats 1 studier d4 det
vid distansarbete blir svarare att skilja pa grdnserna mellan arbete och privatliv och stédnga av

arbetet (Beno, 2020; Felstead & Henseke, 2017).
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Distansarbetet visade sig delvis begrinsa balansen genom kénslan av att behdva kompensera
for flexibiliteten och autonomin som det ger genom att vara mer tillgdnglig vilket dr forenligt
med det Charalampous m.fl. (2019) beskriver som en effekt av distansarbetet och den digitala
tekniken. Aven begrinsningen av att fa in naturliga avbrott och pauser i det dagliga arbetet
vid distansarbete framkom som ett hinder for balansen, ndgot som tidigare ocksa visat sig
bidrar till 6vertidsarbete (Gashi m.fl., 2022). Ett bidragande element som begrinsar en god
balans &r perioder av tajta deadlines dar fokus ligger pa vad som presterats snarare &n pé hur
lang tid som lagts pa arbetet. Detta kan bidra till en hogre arbetsbelastning och en 6kad risk
till att arbeta “for mycket”, vilket 6verensstimmer med det Beno (2020) skriver i sin artikel

om att distansarbetares arbetsdagar tenderar att bli mer resultatfokuserade én tidsfokuserade.

En forklaring till att resultatet inte skiljer sig fran det vi funnit i tidigare forskning av
distansarbete och balans mellan arbete och privatliv kan vara att frihet och flexibilitet redan
tidigare varit betydande for individers vélbefinnande och nagot som individer virdesitter
hogt. Likval da som nu efter pandemin ger distansarbete en kénsla av frihet vilket bidrar till
motivation och effektivitet. Skillnaden nu jamf{ort med da ar att mojligheten till att arbeta pa
distans ar vanligare och fler ges den mgjligheten vilket innebér att distansarbete far en

paverkan pé fler individers balans mellan arbete och privatliv.

Vi anser att resultatet har stor relevans ur ett HR perspektiv da det pekar pa vikten av stéd och
tydlighet fran chef vid distansarbete samt visad hénsyn till det privata fran bade chef och
kollegor. Organisationer och gransvakter i form av chefer skulle med hjélp av policys och
riktlinjer kunna hjilpa individer att enklare hantera balansen och avgransa nu nér
distansarbete sker i storre omfattning. Vid framtagande av policys och riktlinjer kring
distansarbete, men dven nir det kommer till att agera chefsstod 1 medarbetarfragor kan véra
resultat vara behjilpliga for HR som underlag. Det dr dven viktigt att ta hdnsyn till individers
olika livsforhéllanden och privatliv dd forutséttningarna for att kunna arbeta pa distans ser

olika ut.

5.4 Studiens begransningar och framtida studier

En begrinsning med var metod &r att vi endast intervjuat medarbetare frén en organisation,
om &n med olika befattningar och roller. En annan kan vara att de inte svarat sanningsenligt i

sina intervjusvar vilket tidigare ndmnts. Vi tror dock dels tack vare de relativt likartade
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svaren, men dven da denna uppdelning pa avdelningar och roller dr vanligt férekommande 1
organisationer, att liknande resultat skulle kunna framkommit d&ven om vi intervjuat individer

fran en annan organisation utifrdn samma kriterier.

Da distansarbetet dr hér for att stanna utifran en ny situation efter pandemin anser vi att det ar
ett fortsatt viktigt omrade att studera. Det framkom i intervjuerna att organisationen inte har
ndgon policy for distansarbete och att denna var under framtagning. Det vore intressant om
framtida forskning utifran gransteorin undersoker skillnader i1 upplevd balans mellan arbete
och privatliv pa medarbetare i organisationer med en implementerad policy om distansarbete
och pa medarbetare frn organisationer utan. Detta for att se hur den upplevda balansen

eventuellt paverkas av tydliga riktlinjer och en implementerad policy.

5.5 Slutsats

Studien visar att distansarbetet fortsatt dr onskvirt dd det ger medarbetarna vélbefinnande,
tidsbesparing och béttre balans i vardagen. Flexibiliteten som hyllas som en mojliggorare for
balans dr dven det som utgor ett hinder. Flexibilitet utmanar bade chefer och medarbetare da
den kan vara svar att hantera eftersom vi har olika syn pa vad som &r hinder och
mdjliggorare. Det en person tycker dr ett hinder anser ndgon annan dr en mojliggorare. Vér
studie bekriftade ddrmed i stort det som de tidigare studier vi valde ut ocksa funnit, trots att

dessa mestadels studerat distansarbete innan erfarenheterna av pandemin.

Olika levnadsforhéllanden och forutsittningar &r nagot som ér avgoérande for hur grianserna
hanteras av individen samt hur viktigt det 4&r med avgransning mellan arbete och privatliv.
Aven om distansarbetet kan leda till att arbete forliggs pa fritiden, vilket innebir att individer
da befinner sig i nadgot slags griansland och 6verskrider grinserna sé tycks dnda fordelarna
overvaga nackdelarna. I var studie foredrog alla en fortsatt mojlighet till distansarbete
framfor att ga tillbaka till kontoret pé heltid. Dessa resultat dr viktiga for personalvetare och

HR-avdelningar att ta i beaktande framdver for ett fortsatt arbete mot ett hillbart arbetsliv.
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Bilagor
Bilaga 1
Intervjuguide - Distansarbete och balansen mellan arbete och fritid

Vi repeterar kort syftet med studien och informerar dterigen om de etiska riktlinjerna samt
bekriftar intervjupersonens samtycke till att intervjun kommer att spelas.

Aterkommande foljdfirdgor:
e Kan du ge ett exempel?
e Vem var inblandad? Nér hiande detta? Vad fick det for konsekvenser?

Inledande fragor
1. Hur ldnge har du arbetat pa Goteborg Energi?
2. Vad arbetar du med dar, vad har du for roll?
3. Kan du berétta om hur organisationen och din avdelning ser ut?
4. 1 vilken grad ges du mojlighet att arbeta pa distans idag, heltid, deltid?

Arbetsmiljo
5. Beritta om hur det &r att arbeta pa kontoret?
a. Vad ar hjalpsamt for dig och ditt arbete och finns det nagot som hénder dér
som &r storande?

6. Beritta om hur det ér att arbeta hemma?
a. Vad ér hjdlpsamt for dig och ditt arbete och finns det nagot som hénder dar
som &r storande?

Balans mellan arbete och fritid
7. Nar upplever du en god balans mellan arbete och fritid?
a. Vad mojliggor denna balans?
b. Vad hindrar denna balans?

8. Vad gor du for att avgrinsa arbetet fran privatlivet och vice versa nir du arbetar pa
distans?

9. Hur upplever du att distansarbete och balans mellan arbete och privatliv paverkar ditt
vilméende?
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10. Hur upplever du att grinserna mellan arbete och privatliv har férdndrats genom
distansarbetet?

a.

Stod

Ar det svérare att dra dessa griinser nir du arbetar hemifran, dvs att det blir
lattare att syssla med privata saker?

11. Kan du berétta vad du gor nér du fastnar 1 ditt arbete hemifréan eller inte vet hur du ska
ga vidare?

12. Vilka hjdlpmedel och varifrdn tar du stdd for att hantera gransen mellan arbete och
fritid? Exempel pé nedan.

a.

Vilken roll har din chef? Kollegor?

b. Finns det policys och riktlinjer?
C.
d. Vilket stod ar viktigast for dig?

Vad gor du sjélv for att hantera situationen?

13. Hur upplever du att dina medarbetare hanterar balansen mellan arbete och fritid vid
distansarbete?

14. Vad gor du for att dina medarbetare ska kunna hantera griansen och balansen mellan
arbete och fritid?

Sammanfattande fragor
15. Vad ér det bésta och sdmsta med att arbeta hemifran och pa distans upplever du?

16. Till sist, ar det nagot ovrigt du vill tilligga 1 &mnet, distansarbete och balans mellan
arbete och fritid?

17. Var foredrar du helst att arbeta 100% pa kontoret, 100% hemifrén eller hybrid och
kunna viaxla?
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Bilaga 2

Institutionen fér Sociologi och Arbetsvetenskap
Goteborgs Universitet

Distansarbete - Work life balance
Examensarbete i personalvetenskap

Du ar inbjuden till att delta i en forskningsstudie som ar del av eft examensarbete |
personalvetenskap pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta ar
det viktigt att du vet varfor studien gors och vad deltagandet innebar.

Vad handiar studien om, och vad innebdr def att deita?

Syftet med studien ar att understka hur balansen mellan arbete och privatliv paverkas av det
Okade distansarbetet. Metoden som anvands ar semi-strukturerade intervjuer, och de
forvantas ta mellan en halvtimme och en timme. Intervjuerna kommer att ske digitalt om inte
annat 6nskas och hallas under vecka 16-17. | intervjun kommer fdljande omraden att berdras:
distansarbete, arbetsmiljd, privatliv samt sociala relationer. Med ditt samtycke kommer
intervjun att spelas in.

Varfor har jag biivit tillfragad att delta i studien?

Studien riktar sig till dig som arbetar i en organisation som inte tidigare haft distansarbste som
norm men som efter pandemin dppnat upp far den mojligheten. Vi vill att du som deltar arbetar
helt eller delvis pa distans idag. Studien fokuserar inte pa nagot sarskild befatining.

Maste jag delta i studien?

Deltagandet i intervjun ar frivilligt, och du kan nar som helst avbryta deltagandet utan att
behova ange skal. Du behdver endast besvara fragor du vill besvara i intervjun, och du
behdver inte ange skal dar du inte vill prata om en viss sak/fraga. Om du vill bli intervjuad ger
du ditt samtycke genom att skriva pa ett formular. All information fran intervjun kommer att
anonymiseras och hanteras konfidentiellt, och nar uppsatsen ar godkand kommer all data att
raderas.

Ar du intresserad av att delta eller har fragor angaende studien kontakta oss garna sa snart
som mdjligt 53 att vi kan boka in tider fér intervjuer.

Hanna Stromblad
Maria Fidler

Om du har nagra fragor till kursansvarig larare ar du valkommen att kontakta henne via email
pa

Tack pa forhand, ser fram emot att héra fran en

Hanna & Maria
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