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Sammanfattning

Syftet med denna studie dr att undersdka hur team paverkas av att plotsligt stdlla om till att
arbeta pa distans, dir arbetet har utgatt frdn foljande frigestillning: Hur paverkas team och
professionella gruppers sociala identitet av att plétsligt tvingas stdilla om till distansarbete?

Studien dr en kvalitativ tvarsnittsstudie med ett abduktivt forhallningssitt, vilken gor nedslag
1 organisationers aktuella situationer. Distansarbete och flexibla arbetsplatser dr en pdgaende
trend som leder till att fler organisationer véljer att tillimpa detta arbetssdtt. Samtidigt
riskerar utspriddheten att splittra organisationer och den sociala identitetsteorin har anvénts
for att undersoka hur den sociala identiteten inom team paverkas av de fordndrade
arbetssdtten.

Resultatet visar att det fysiska motet och de sociala interaktionerna pé arbetsplatsen fyller en
viktig roll for vilbefinnandet. Att de uteblir under en period da distansarbete foresprikas pé
grund av en samhillskris, paverkar individerna 1 olika utstrackning och baseras frimst pa
individuella preferenser. Likaséd visar resultatet att de tio medverkande organisationerna har
vidtagit atgdrder 1 forsok att aterspegla just detta - men i virtuell form - och har visat sig vara
uppskattat bland de anstillda. Distansarbetets paverkan pa den sociala identiteten har varierat
mellan savél organisationer som individer och en Overgripande organisatorisk splittring har
inte kunnat identifieras.

Arbetet bidrar med en Okad forstaelse for hur team péaverkas av detta plotsligt fordndrade
arbetssitt och kan anvindas for att sprida kunskap inom organisationer vilka dverviger att
tillimpa stora delar av distansarbete utan att en anpassningsfas har tillatits. Med en 6kad
forstdelse om vad plotsliga anpassningar till befintliga management-trender kan innebéra,
utan att organisatorisk anpassning tillatits, kan ledare minska risken att fatta forhastade
beslut.

Nyckelord: arbetsplats, distans, distansarbete, fysisk ndrvaro, ndrhet, plotslig, social
identitet, sociala interaktioner, team.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Organisationer och verksamheter kan kategoriseras i olika grupperingar utifran bland annat
storlek, verksamhetsomrdde eller geografi. Innan Covid-19-pandemins utbrott, hade de flesta
organisationerna varlden dver atminstone en gemensam ndmnare, trots odndligt manga andra
mojliga parametrar: en fysisk arbetsplats. P4 grund av pandemins utbredning foresprakades
distansarbete (Folkhdlsomyndigheten, 2020a) och detta blev det ‘nya normala’ (Castellum,
2020). Nu stiller sig allt fler organisationer fragan om det &r en tillféllig eller bestindig
forandring (Regeringskansliet, 2020).

Globaliseringen har bjudit pa savil mojligheter som utmaningar och de tekniska framstegen
som skett pekas ofta ut som en allt viktigare faktor till varfér den nu sker mer expansivt dn
tidigare (Dahlman, 2007). Foretagens utspriddhet over jordklotet innebdr att en naturlig
distans mellan team-medlemmar uppstir samtidigt som organisationer anpassar sig allt mer
till distansarbete. En anpassning kriver ddaremot tid och detta &r nadgot organisationerna inte
haft gott om nér de pd grund av pandemin tvingades att plotsligt stilla om verksamheten.

Avsaknaden av det fysiska motet och den spontana interaktionen som Overgangen till
distansarbete naturligt leder till, kan ha negativa effekter pa den psykiska hélsan
(Folkhilsomyndigheten, 2020b). Risken for isolering bland personer som arbetar pa distans
ar en vilkdnd negativ effekt (Wiesenfeld, Raghuram & Garud, 2001). De sociala
interaktionerna som togs for givet innan pandemins utbrott har nu istdllet kommit att bli en
bristvara.

De potentiella, negativa konsekvenserna av distansarbete kan motverkas genom ett aktivt
arbete for att bibehdlla de sociala interaktionerna pa distans, dir digitala verktyg kan ha en
avgorande roll (Ruiller, Van Der Heijden, Chedotel & Dumas, 2019). Distansarbetets
konsekvenser visar pa en ny situation som &r relevant att studera ur ett organisationsteoretiskt
perspektiv, sirskilt under den pagéende pandemin.

1.2 Problemdiskussion

Distansarbete och flexibla arbetsplatser dr en pagdende trend som leder till att fler
organisationer valjer att tilldmpa detta arbetssétt (Dagens Nyheter, 2020). Innan de véljer att
anpassa verksamheten till trenden bor for- och nackdelar med de olika alternativen
overvigas. Individens identifiering och tillhorighet till gruppen riskerar att minska vilket kan
leda till att sdvél team som organisationer splittras (Wiesenfeld et al., 2001; Ruiller et al.,
2019). Team-teori dr en sammanséttning av olika teorier och di den sociala identitetsteorin
anvinds for att forklara savél beteenden mellan olika grupper som individens beteende inom
gruppen har vi valt att utgd frén denna teori.

I och med den pégaende pandemin har organisationer vérlden dver tvingats till att, i den méan
det gér, ligga om verksamheten till distansarbete. Tidigare studier har undersokt liknande



omrdden (ex. Ruiller et al., 2019) men dér har de nya arbetssétten implementerats utefter
organisationernas egna initiativ och efter dess sjdlvvalda agendor. Resultaten grundar sig
darfor pa organisationer som har haft god tid att anpassa verksamheten till de nya
arbetssitten.

Denna studie riktar istdllet in sig pa organisationer vilka inte har gjort denna fordndring
sjalvmant utan som pa grund av rddande omsténdigheter har tvingats till att 14gga om stora
delar av verksamheterna till att ske pa distans. Det behandlas hur plétsligt implementerade
arbetssdtt paverkar professionella team och organisationer. Studien vénder sig darfor till
organisationer och andra, vilka dverviger att tillimpa en hog(re) grad av distansarbete och
dmnar att, med utgdngspunkt i den sociala identitetsteorin, forklara hur professionella team
kan paverkas av att plotsligt stélla om till distansarbete.

Da professionella team idag gir mot att bli allt mer dynamiska, Overlappande och
kollaborativa (Wageman et al., 2012), dr team av den mer klassiska definitionen av storre
behov att studera paverkan distansarbetet har och kan komma att fa. Detta ar anledningen till
varfor denna infallsvinkel har valts. De mer dynamiska och dverlappande teamen antas vara
mer anpassade till en dynamisk omvérld och plotsligt fordndrade arbetssétt.

Pandemin kan ses som ett av méanga makrosystem vilket bidrar till snabba
samhéllsfordndringar och ddrmed leder organisationer till att snabbt applicera nya arbetssétt
och skall 1 denna studie ses som ett fenomen vilket konkretiserar huruvida organisationer kan
bibehélla, skada eller skapa sammanhallning och samarbete ndr de stdlls infor en kris. P4 sa
sitt kan resultatet av denna studie appliceras inom olika branscher och situationer kopplade
till distansarbete - bade i och utanfor krissituationer. Studien visar hur de paverkats av en
plotsligt fordndrad miljo. Studien bidrar med okad forstdelse om grupptillhdrigheten och
huruvida individens identifiering med gruppen dar bunden till den fysiska ndrvaron pa
arbetsplatsen eller om sammanhallning och ett gott samarbete inom gruppen kan uppnas trots
att teamen dr utspridda.

1.3 Syfte & fragestéllning

Syftet med denna studie &r att undersoka hur team péaverkas av att plotsligt stdlla om till att
arbeta pa distans. Med grund 1 detta har foljande fragestillning formulerats:

Hur pdverkas team och professionella gruppers sociala identitet av att plotsligt tvingas stdlla
om till distansarbete?



2 Teoretisk referensram

Den huvudsakliga teorin som anvénts i studien dr den sociala identitetsteorin. Kapitlet belyser
dess uppbyggnad samt understryker dess svagheter. Dérefter redovisas en komplettering av
den valda teorin vilken dels svarar pa den kritik den sociala identitetsteorin fétt ta emot
samtidigt som den bidrar med ett utvecklande perspektiv. Slutligen presenteras tidigare
forskning vilken belyser teorin fran praktiska perspektiv inom en organisatorisk kontext.

2.1 Social identitetsteori och meningsskapande 1 grupper

Social identitetsteori myntades av socialpsykologen Henri Tajfel pd 70-talet. Teorin
introducerar hur konceptet social identitet kan anviandas for att forklara en grupps beteenden
och myntades i1 kdlvattnet av andra vérldskriget. Teorin behandlar hur en individs
sjdlvuppfattning speglar vilka grupper denna forknippar sig med; mer specifikt definierar
Tajfel (1978) social identitet som den del av en individs sjilvkoncept som hdrrér fran hans
kunskap om hans medlemskap i en social grupp (eller grupper) tillsammans med den
emotionella betydelsen som kopplas till det medlemskapet (s. 63, var overs.). Grupperna ger
medlemmen en kénsla av tillhorighet och saledes ett socialt sammanhang.

Tajfel (1978) menar att forutfattade meningar om grupper (vilken individen inte tillhor) kan
leda till konflikter, vilket belyser teorins fokus péd interaktioner grupper emellan
(intergruppsrelationer), snarare dn inom dem (intragruppsrelationer). Teorins relevans under
efterkrigstiden var framtrddande och likasa dr dess fokus pé intergruppskonflikter. Teorin
belyser initialt frimst vad som sker 1 samhillet, for att senare appliceras &dven i
organisatoriska kontexter. Hogg & Terry (2000) tillhandahaller en tydlig dvergéng till ett
organisationsfokus med sin forklaring av professionella grupper:

Organisationer dr internt strukturerade grupper som finns i komplexa nétverk av
intergruppsrelationer och kinnetecknas av makt, status och skillnader i prestige. I
varierande grad, hirleder manniskor en del av sin identitet och sjilvkénsla fran de
organisationer eller arbetsgrupper de tillhér. For manga ménniskor kan den
professionella och/eller organisatoriska identiteten spela en storre roll och séledes
vara viktigare &n tillskrivna identiteter baserat pa exempelvis kon, alder, etnicitet,
ras eller nationalitet (Hogg & Terry, 2000, s. 121, var dvers.).

Tajfel (1978) delar upp den sociala identitetsteorin i en trestegsprocess:

1. Kategorisering: Inom den sociala identitetsteorin sker kategorisering av grupper, dér
“vi” skiljs fran “dem”. Individer delas in i olika, mer lattforstaeliga grupper beroende
pa en mingd olika variabler och Tajfel (1978) beskriver social kategorisering som en
process for att sammanfora sociala objekt eller héindelser i grupper som dr likvirdiga
med avseende pad individens handlingar, avsikter och system for tro (s.62, var dvers.).
Genom kategoriseringen normaliseras individens och gruppens egenskaper och
omedvetet sker en uppdelning av “vi” och “dem” eller “ingruppen” och “utgruppen”.
Inom organisationsteori kan gruppen besta av organisationen som sin helhet eller avse
antingen avdelningar eller enskilda arbetslag (Hogg & Terry, 2000).



2. Identifiering: Individen internaliserar gruppens normer och varderingar och uppnar pa
sa sétt en enighet med alla. Ju mer individen identifierar sig med gruppen, desto mer
kommer denne att agera i enlighet med gruppens normer. Pa sd sdtt skapas en
emotionell betydelse mellan individen och gruppen som sammankopplar individens
sjalvkinsla med medlemskapet.

3. Jamforelse: Slutligen jamfors gruppen kontinuerligt med andra grupper i samhéllet.
Teorin utgar fran att individen efterstrdvar en god social stdllning och det dr darfor
viktigt att gruppen jamfor sig fordelaktigt med andra grupper. P4 sé& sitt bidrar
medlemskapet till individens sociala status.

2.1.1 Kritik till vald teori

Teorin har fétt kritik for att den &r alltfor generisk och applicerbar pa sddant sitt att den inte
har nédgra tydliga ramar och didrmed kan all form av experiment ingd i dess filt (Hogg &
Williams, 2000). Kritiker menar att kategoriseringen sker utifran individuella agendor och
erfarenheter och att det dirfor inte gér att ta dessa individuella attribut till en teori vilken ska
forklara en omfattande social kontext (Farr, 1996). Den kan sidledes motbevisa sina egna teser
och risken for motsédgelser okar da teorin kan leda till felaktiga slutsatser (Hogg & Williams,
2000; Farr, 1996). Samtidigt kan olika aspekter manipuleras i syfte att bekréfta teorin snarare
dn att testa den (Hogg & Williams, 2000).

Vidare beskriver Brewer (1979) att teorin utgir fran att gruppens medlemmar ar likvardiga
samt att alla medlemmar bekréftar och héller de normer och virderingar som finns inom den.
Daremot bortser teorin frdn de medlemmar som tillhor gruppen men inte till fullo stdr bakom
gruppens normer och virderingar.

I enlighet med Brewers kritik (1979) anser vi att teorin forutsétter att individen efterstravar att
internalisera gruppens befintliga normer och vérderingar, samtidigt som mojligheten att de
skapas 1 samarbete av varandra inte omndmns. Vi foresprakar séledes att teorin dven bor ses
utifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv dir gruppens varderingar skapas i samforstand
med dess medlemmar och samhéllet.

Studien undersoker snarare interaktionerna inom gruppen och anvinder teorin med detta
fokus, da tidigare studier visat att praktiker inom organisationer foljer samma monster.
Tillhorigheten till gruppen och dess identifiering med denne faststélls inom individen och
baseras pd dennes sjdlvuppfattning och behov av grupptillhorighet (Wiesenfeld et al., 2001).
Jamforelser med andra grupper saknar betydelse i denna studie och darfor bortser vi fran det
tredje stegets 1 Tajfels (1978) teori fortsdttningsvis.

2.1.2 Komplettering av vald teori

Meningsskapandet fyller en viktig roll som komplement till den sociala identitetsteorin
eftersom individen dr bendgen att agera i enlighet med gruppens uppsatta méal om dessa mal
ar meningsfulla for individen (Weick, 1995). Detta kan forklaras med en kombination av
Tajfels (1978) beskrivning av att en grupp dr meningsfull for individen, att internaliseringen
skapar en enlighet mellan individen och gruppen, samt genom foljande: Meningsfullhet



tillhandahdller [...] mdjligheter att inkorporera mening och sinne i organisationsteori
(Weick, Sutcliffe & Obstfeld, 2005, s. 419, var 6vers.). Weick et al. (2005) forklarar det med
foljande ord Meningsskapandet dr centralt eftersom det dr den primdra platsen ddr
betydelser som informerar och begrinsar identitet och handling materialiseras (s. 409, vér
overs.). Citatet illustrerar meningsfullhetens betydelse, vilken ligger till grund for att
team-medlemmarnas sjilvstindiga handlingar sammanflitas med tanken (ex. gruppens
mal/foretagets vision). Genom denna sammanflétning verkar individen i den riktning som &r
meningsfull och samtidigt ocksd omedvetet verkar i organisationens dnskade riktning; en
omedveten internaliseringsprocess sker hos individen. Ibid forklarar att meningsskapandet
producerar mikromekanismer vilka pd sikt leder till stora fordndringar.

Kan meningsskapandet agera som en mekanism for att bibehélla individens identifiering med
teamet och pa sa sitt sikerstilla att denne agerar i1 linje med gruppens uppsatta mal och
visioner? Kan ledarens behov av 6vervakning och kontroll minskas med meningsskapandet?

2.2 Tidigare studier

2.2.1 Definitionen av team

Begreppet ‘grupp’ betecknar en kognitiv enhet som dr meningsfull for individen vid en viss
tidpunkt (Tajfel, 1978, s. 62, var 6vers.). Vidare menar Tajfel (1978) att sociala grupper
forhaller sig till och paverkas av samhillet samt att forutfattade meningar bland de olika
grupperna kan leda till konflikter mellan dem. Studien &mnar inte beréra interaktionen (och
eventuella konflikter) mellan olika grupper 1 samhéllet utan bygger istdllet vidare pa den
sociala identitetsteorins fundament: identifiering, internalisering och gemenskap samt
applicerar den inom en organisatorisk kontext. Likasa ses gruppens forhéllningssétt till
samhéllet utifrin ett dynamiskt och socialkonstruktivistiskt perspektiv. med ett
meningsskapande forhallningssitt.

Det finns ménga definitioner pd team och snarlika synonymer sidsom bland annat
kollaboration. Denna studie utgér fran det klassiska teamet med definitionen Begrdnsat och
med bestdende individer vilka dr 6msesidigt beroende av varandra och verkar for att uppna
ett gemensamt mal (Wageman, Gardner & Mortensen, 2012, s. 311, var dvers.) dir den
ndrmaste oversdttningen borde vara arbetsgrupp. Wageman et al. (2012) menar att det pagar
ett skifte i definitionen av team och utvecklar saledes begreppet att passa in i den moderna
tidens sétt att forma grupper. De véljer darfor att kalla det kollaborationer, dér de fokuserar
pa att forklara att vi nu snarare upplever det sistnimnda. De menar att medlemskapets
gransdragningar blir alltmer otydliga, att mer informella grupperingar formeras samt att
arbetstagare inte sillan simultant ingar i flertalet olika (projekt)grupper.

Wageman et al. (2012) forskning &r oberoende av bland annat organisationernas storlek och
verksamhetsomréde och sirskiljer inte heller huruvida organisationens anstdllda arbetar pa
den fysiska arbetsplatsen eller pd distans. Likasa dr den ocksd neutral till om teamen &ar
verksamma inom tillverkande eller tjdnsteutovande organisationer. Dess generaliserbarhet
tillhandahaller en stor bredd men for att kunna appliceras i en mer specifik kontext, sdsom



den studerade, behover den darfor kompletteras med ytterligare studier, vilka tydligare
beskriver det studerade fenomenet.

Wiesenfeld et al.s forskning (2001) studerar individens identifiering med organisationen som
helhet. Som tidigare presenterat kan team och grupper definieras pa en rad olika sétt och kan 1
denna uppsats komma att innefatta sdvil grupperingar skapade utifran andamal (Wageman,
2001), tydligt identifierade arbetslag eller hela organisationer.

2.2.2 Team pa distans

Teamen 1 denna studie bestair av vad Wageman (2001) kallar sjdlvgaende team
(self-managing teams). Wageman (2001) menar att team av detta slag ges mojligheten att
sjdlva planera, administrera och utfora arbetsuppgifterna men att dess d&ndamaél, struktur och
organisatoriska kontext faststédlls utanfor teamet. Ledarens koordineringsmdjligheter och
direkta kontroll &r naturligt mindre for utspridda team och for team-medlemmar som arbetar
pa distans, jimfort med de som fysiskt befinner sig pa arbetsplatsen. Samtidigt riskerar
medarbetare som arbetar pa distans att uppleva kénslor av isolering, avtagande Gvertygelse
om grupptillhorigheten samt distansering frén organisationen - ndgot som riskerar att splittra
den pa sikt (Wiesenfeld et al., 2001).

I syfte att upplysa och saledes forsoka minska risken for fragmentering, studerades
sambandet mellan det sociala stodet (social support) pé arbetsplatsen, distansarbetarens
personliga behov for tillhorighet samt till vilken grad denne identifierar sig med
organisationen. Resultatet visar att individer med storre behov av grupptillhorighet ocksa
identifierar sig med organisationen i hogre grad. Dartill framkom det att sociala stodet fran
savil kollegor som ledare inte hade nagon vidare effekt pa individens uppfattning om dess
identifiering med organisationen utan harledde snarare identifieringen till den anstilldes egna
behov av grupptillhorighet. De menar att en person med stora personliga behov pa tillhorighet
aktivt arbetade for att uppna just detta och att det da ofta visade sig i1 form av hog
organisatorisk identifiering. De forklarar ocksa att det sociala stodet kan bidra till vilken niva
distansarbetaren identifierade sig med organisationen men att den frimsta faktorn lag hos den
anstélldes egna behov av grupptillhdrighet.

Wageman (2001) menar att foljande fyra generella kriterier bidrar till effektiva, sjdlvgaende
team: (1) Ett riktigt team: Organisationer skapar ofta team med utgangspunkten i de
anstilldas arbetsuppgifter eller ansvarsomrdden. Wageman (2001) foreslar att riktiga teams
istdllet borde skapas utifran dndaméil. Grinsdragningarna for medlemskap bor vara tydliga
och med viss stabilitet. (2) Tydlig riktning: Teamen bor snarare fokusera pa att uppné de satta
malen dn hur de uppnés. (3) Ett samarbetande arbetslag: For att lyckosamt utfora sina
arbeten behdver teamet vara av rimlig storlek. Dess medlemmar bor ha kompletterande
kompetenser och fardigheter for att vara omsesidigt beroende av varandra. (4) Stottande
atmosfdr: Teamet hyllar och stéttar varandra, vilket bidrar till en stark laganda. Likasa far
team-medlemmarna tillgang till de andra medlemmarnas arbete och information vilket ger
mojligheten att optimera teamets resultat samtidigt som en transparens uppstir. En stottande
atmosfar skapar dessutom mojligheter for kunskapsoverforing mellan medlemmarna.



2.2.3 Organisatorisk identifiering vid distansarbete

Organisatorisk identifiering anses vara viktigt for team pé distans eftersom det kan ersétta
och/eller kompensera for den naturliga avsaknaden av samarbete, koordinering och det
langsiktiga engagemanget som tillhandahdlls 1 traditionella organisationer dér anstillda
arbetar pa en och samma fysiska arbetsplats (Wiesenfeld et al., 2001). Vidare faller delar av
ledarens direkta kontroll dver de anstéllda naturligt bort i och med att arbetet sker pa distans.
Dartill hor att den anstédlldes egenansvar ofta 6kar samtidigt som en hog tillit (Ruiller et al.,
2019) till (och mellan) team-medlemmarna &r av yttersta vikt. Sdledes knyter organisatorisk
identifiering samman med Wagemans (2001) sjdlvgdende team.

Ritualer och ceremonier pa arbetsplatsen kan bidra till sammanhéllning och saledes frimja
identifiering med gruppen. Ritualerna kan vara av sévél formell som informell karaktdr och
de anstillda kénner sig ofta forminskade om de inte ges mdjligheten att delta i ritualerna
(Wiesenfeld et al., 2001).

Ibids studie ger ldsaren en tydlig inblick i hur organisatorisk identifiering kan anvéndas for att
framja/bibehdlla sammanhdllning och samarbete, 1 ett steg att minska den annars
framtrddande hotande splittringen bland distansarbetare. Detta kan knytas an till Tajfels
(1978) andra kriterium om identifiering och vi anser att individen kan internalisera normer &
varderingar mer effektivt och siledes till storre grad identifiera sig med gruppen om det finns
en underliggande meningsfullhet for denne.

2.2.4 Nirhet och gemenskap

Vad Wageman et al. (2012) omndmner som gemensamma mal, kan ses som ett konkret
exempel pd den gemenskap team efterstrdvar och tillimpar. Team ses som en enhet dir
gruppens samhorighet delvis ligger 1 dess meningsskapande (Weick et al., 2005) och den
sociala identitetsteorin (Ruiller et al., 2019). De menar att gruppens gemensamma identitet
(shared identity) utgdr en stor del av samhdrigheten och gor att individerna béttre kan
identifiera sig med gruppen och siledes varandra. Dessa faktorer paverkar
team-medlemmarnas upplevda narhet. Aktuell litteratur inom omradet véljer ofta att anvinda
ndrhet framfor distans (som vi valt att anvénda tidigare 1 arbetet) och kan utgéras av sévil
geografisk som upplevd ndrhet, dir den bidrar till samhorighet, gemenskap och laganda
(Ruiller et al., 2019).

D& denna rapport undersoker hur team inom organisationer av olika slag och storlek, som en
effekt av Covid-19-pandemins utbrott, har paverkats av att snabbt stélla om verksamheten till
att arbeta pd distans, befinner sig manga anstdllda pd en och samma ort. Dérfor faller de
geografiska och kulturella parametrarna bort och studien &mnar istéllet att snarare fokusera pa
den upplevda nérheten.

Den kritiska aspekten for att 6ka forstdelsen 6ver upplevd ndrhet ar det symboliska resultatet
av kommunikation och identifiering (Ruiller et al., 2019, s. 5, var dvers.). Forfattarna menar
att distansarbete kan skapa ovintade konsekvenser dér det kan uppstd en spinning att vara
frinvarande fran arbetsplatsen samtidigt som man forvéntas vara konstant uppkopplad 1 sitt
egna privata hem, en plats som tidigare forknippades med aterhdmtning fran arbetet (Sewell



and Taskin, 2015). Dessutom stélls allt hogre krav pd kommunikation nir allt mer arbete
flyttas ut fran den fysiska arbetsplatsen. Nér kraven pd kommunikationen inte uppnds uppstér
konflikter och missforstind som hidmmar organisationernas resultat (Vartiainen, M.,
Hakonen, M., Koivisto, S., Mannonen, P., Nieminen, M., P., Ruohomiki, V. and Vartola, A.,
2007).

2.2.5 Sammanfattning av tidigare studier

Tidigare studier bygger vidare pa Tajfels (1978) beskrivning att en grupp dr meningsfull for
individen. Hogg & Terry (2000) forflyttar teorins fokus frdn samhillet och in i en
organisatorisk kontext och menar att individen ofta kénner starkare identifiering med
sjdlvvalda grupper, snarare dn de denne blivit placerad i. Ruiller et al. (2019) undersoker
resultatet av ett planerat och - dver tid - implementerat distansarbete. De menar att gruppens
gemensamma identitet utgdr en stor del av samhorigheten och menar att denna ligger till
grund for individens identifiering med gruppen och dess medlemmar. Weick et al. (2005)
forklarar att gruppens samhorighet delvis ligger 1 dess meningsskapande och ser
meningsfullheten som ett sitt att inkorporera mening och sinne. Ruiller et al. (2019) menar att
tekniken spelar en stor roll vad géiller den upplevda nérheten.

Team kan definieras som en avgrdansad grupp dar Wageman (2001) forklarar att effektiva,
sjdlvgédende team bor formas efter syfte och att en stottande atmosfér dr en fOrutsittning.
Dartill belyser Wageman et al. (2012) medlemmarnas dmsesidiga beroende av varandra samt
strdvan att uppna ett gemensamt mal.

Wiesenfeld et al. (2001) belyser dven att isolering och organisatorisk splittring dr potentiella,
negativa effekter av distansarbete och undersoker den sociala identiteten och det sociala
stodet. Vidare menar de att organisatorisk identifiering kan anvidndas for att minska den
annars framtrddande hotande splittringen bland personer som arbetar pé distans och beskriver
att ritualer och ceremonier kan bidra till god sammanhallning och pa sa sétt frdmja individens
identifiering med gruppen.
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3 Metod

3.1 Val av metod

Studien &r en kvalitativ tvérsnittsstudie ddr organisationer inom olika branscher och med
varierande storlek har undersokts. D& studiens fokus delvis berdr en - 1 detta nu - fullt
pagéende, unik situation, &mnar den att gora nedslag i de utvalda organisationernas befintliga
ldge snarare @n att undersoka dess utveckling over tid. Den kvalitativa forskningsstrategin
resulterar ofta i en mer grundlig och detaljerad granskning av utvalt fenomen eftersom den
fokuserar pa manniskans subjektiva uppfattning och tolkning av den sociala miljon (Bryman
& Bell, 2017). En kvalitativ forskningsmetod beskriver tillvigagangssittet ddr inhdmtade
data sker i form av intervjuer. Fordelen med denna metod ar dess omfang av variation som
visar kopplingar mellan ett antal variabler och underlittar upptickt av aterkommande
monster.

Kvalitativa data ger bdde en nyanserad och méngfacetterad uppfattning av det studerade
fenomenet (Lind, 2014) vilket har ansetts bast uppfylla rapportens syfte och besvara dess
fragestillning. Vid kvalitativ datainsamling anses relevans viktigare &n representativitet
(Lind, 2014) och darfér har empiriska data inhdmtats via intervjuer dir relevanta
organisationer har deltagit.

Studien har utgatt frén ett abduktivt forhdllningssitt (Patel & Davidson, 2019) déar Tajfels
(1978) sociala identitetsteori kompletterades med meningsskapande, allt eftersom empirin
berérde meningsfullhet och meningsskapande allt mer. Dartill kom dven relevant, tidigare
forskning.

3.2 Forutséttningar

Alla medverkande organisationer har genomgéatt organisatoriska fordndringar under det
senaste dret. De mest aterkommande och framtrddande fordndringarna dr att distansarbete
idag tillampas som det priméra arbetsséttet och dér fysisk nédrvaro pa kontoret snarare ar det
avvikande 1 situationen. Dairtill kommer de kraftigt minskade kundmoétena (till antalet)
samtidigt som foretagsresandet till diverse kundbesok &r néstintill obefintligt. Istdllet har en
mycket paskyndad digital transformation uppstatt diar sdvil interna som externa moten nu
fraimst sker via diverse onlineverktyg. Den absoluta majoriteten av de studerade
organisationerna menar att pandemin inte har legat till grund fOor permitteringar eller
uppsdgningar inom teamet och dédr arbetsbordan antingen Okat, minskat eller forblivit
néstintill oférédndrad.

3.3 Urval

Studieobjekten dr foretag dar de anstéllda tidigare har utgatt fran den fysiska arbetsplatsen
men dir arbetet inte dr av sddan karaktir att det nodvéandigtvis behdver utforas dir. Nu har
istdllet fOrutsdttningar att arbeta pd distans skapats. Till studiens nackdel fanns ingen
mojlighet att studera alla organisationer 1 Sverige for en helhetsbild, utan darfor valdes olika
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foretag runt om i1 Goteborgsregionen ut for att kunna ge storsta mdjliga overgripande bild om
dmnet. Likasd fokuserar den pd organisationer vilka inte sjdlvmant har stillt om
verksamheten till distansarbete, utan diar fordndringen snarare har varit en effekt av en
plotsligt fordndrad omvirld. Organisationer vilka redan paborjat implementering av
distansarbete innan pandemins utbrott har inte ansetts relevanta for studien. Likasa géller
detta producerande foretag dir distansarbete inte dr praktiskt genomforbart.

Bekvamlighetsurval har tillimpats och da den initiala planen var att genomfora fysiska
intervjuer valdes respondenter delvis utefter geografisk lokalisering, och da med
Goteborgsomradet som avgransning. Potentiella respondenter uppsoktes via privata néatverk
eller LinkedIn. Likasd har chefer/ledare med personalansvar om wupp till 30
direktrapporterande personer intervjuats, med motiveringen att ledarens personliga relation
till de anstillda kan minska 1 storre personalgrupper (Ledarna, 2015). Ledarens perspektiv
valdes eftersom dennes svar forutspdddes inkludera storre kunskap om team-medlemmarnas
olika asikter och péverkan. Pa s sitt skulle information inhdmtas om fler personer och inte
enbart fokusera pa en enskild anstidllds upplevelser. Respondenterna bidrar med en
heterogenitet vad avser bland annat organisationernas olika storlek och verksamhetsomraden
och bidrar till en bredare tickning av den undersokta situationen. Se sammanstéllning nedan:

Tabell 1

De tio deltagande organisationerna indelade per sektor och typ av foretag

Sektor Antal foretag |Typ av foretag Antal foretag
Privat sektor 9 Tjénsteforetag 7
Offentlig sektor 1 Tjanste- och produktionsforetag™ 3

Kommentar. *Avser foretag vilka producerar egentillverkade produkter (centraliserat och globalt) dér den
undersokta filialen &r tjénsteutdvande.

Tabell 2
Deltagande organisationer indelade per totalt antal anstdllda
Totalt anstillda Antal foretag

- 100 2

101-10 000 2

10 001-20 000 4

25000 + 2

Kommentar. Avser antalet anstéllda globalt om organisationen har en global spridning.
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Tabell 3
Respondenterna uppdelade per antal direktrapporterande anstdllda

Direktrapporterande | Antal team
anstillda

-10 5
10-20 3
20-30 2
Tabell 4
Antalet team som upplevt permitteringar som en effekt av Covid-19-pandemin
Genomforda Antal team
permitteringar

Ja 2

Nej 8

Kommentar. Avser permitteringar inom respondentens team.

3.4 Interviju

Respondenterna har i forvdg informerats om studiens ramverk och syfte, for att ge denne
mojlighet till en Gvergripande forberedelse av omradet, med forhoppningen om uttémmande
svar. For att minimera svar vilka &r tillrdttalagda och pa forhand forfattade, har intervjufragor
inte delgetts respondenterna innan intervjun. Samtliga respondenter har varit anonyma vilket
frimst motiveras med forhoppningen om béttre transparens, mer genuina svar och dir mer
kinslig information kan delges de som genomfort intervjuerna. Efter tio genomforda
intervjuer upplevdes en mittnad och fler intervjuer ansags inte bidra med ny information.
Samtliga intervjuer varade 1 cirka en timme och avslutades forst nér intervjuarna upplevde att
intervjusvaren var tillrackligt tackande.

3.4.1 Semistrukturerade intervjuer

Intervjuer har genomforts genom frivilliga, semistrukturerade djupintervjuer, dir framsta
motiveringen aterfinns i1 det faktum att intervjupersonerna, genom denna metod, ges
mojligheten att anpassa intervjufragorna efter respondentens svar, med forhoppning om
relevant och uttdmmande empiri (Bryman & Bell, 2017).

Rapportens fokus mdjliggjorde utformning av frigeguide dir fragor forfattats i syfte att
besvara rapportens fragestédllning. Detta medforde att analysfasen underléttats i och med en
mer strukturerad empiri. For att uppnd intervjuer vilka efterliknar samtal, justerades
ordningen pa de stéllda fragorna efter respondenternas svar. Respondenterna gavs déarfor stort
utrymme att utveckla sina svar och direfter stilldes passande fragor for att fora intervjun
vidare, samtidigt som utrymme for foljdfragor fanns. Detta utfordes i en flexibel men
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kontrollerad milj6 dér intervjun forhdll sig till uppsatta ramar. Semistrukturerade intervjuer
genererar en mer jimforbar och tolkningsbar empiri (Bryman & Bell, 2017).

Frageguide anvindes vid intervjutillfillena och detta for att ha ett ramverk samt forsdakra om
att kritisk information inte missats. Empiri inhdmtad genom intervjuer &r av hogst subjektiv
karaktdr (Bryman & Bell, 2017) och beskriver respondenternas upplevda uppfattning. I
efterstrdvan att uppnd en mer objektiv analys av subjektiva data, inneholl inledningsvis
frageguiden fragor om respondentens karaktér och erfarenhet. Detta med syftet att fa en bittre
forstdelse for dennes svar och stillningstaganden, med utgdngspunkten i att tidigare
erfarenhet fargar individen och dess uppfattning av omvérlden.

3.4.2 Digitala moten

P& grund av Folkhidlsomyndighetens och Regeringens riktlinjer om att begrinsa personliga
mdoten 1 syfte att minska smittspridningen, har intervjuer enbart genomforts 1 digital form. For
att 1 storsta mojliga mén efterlikna det fysiska motet, har kamera anvints vid
intervjutillfallena. Det mojliggjorde att kroppsrorelser och dylikt kunde registreras av bada
parterna (Bryman & Bell, 2017), vilket tycktes spela stor roll vad giller att samla in
information som inte var utsagt samt for att 6ppna for en mer avslappnad milj6. I dagslaget
finns ingen information som tyder pd att relationen mellan intervjuperson och respondent
paverkas av om intervjun sker i fysisk eller digital form (Bryman & Bell, 2017) och darfor
bor detta inte ligga till grund for metodologiska implikationer. Snarare mojliggjordes istéllet
genomforandet av intervjuer vilka annars inte hade kunnat dga rum.

3.4.3 Inspelning och transkribering

Respondenten har, i varje enskilt fall, godkdnt digital inspelning av intervjun. Denna
inspelning 14g till grund for tolkning och analys av insamlad empiri. Vidare har fullstindig
anonymitet och trygg forvaring av insamlat material utlovats respondenterna samt att
intervjumaterialet kommer forstoras efter rapportens fardigstillande. Detta tillsammans med
diskussion om forskningsetiska utmaningar angivna i andra delar av detta metodkapitel,
pavisar tillimpning av korrekt forskningsetik, enligt Lind (2014). Inspelningsfunktionen
stingdes av forst da deltagarna ldmnade motet och detta d& respondenterna tenderar att
slappna av och ge utforligare svar mot slutet av intervjun (Bryman & Bell, 2017).
Intervjuerna lyssnades darefter igenom tre ginger, dar mer reflekterande och dvergripande
anteckningar samt transkribering av intervjuns relevanta delar gjordes. De delar av det
inspelade materialet vilket inte anségs bidra till att uppné studiens syfte eller besvara dess
fragestéllning séllades bort. Inspelningarna spelades upp ett flertal ganger i efterhand for att
minimera risken att missa viktiga data. Transkribering genomfdrdes i onlineverktyget
otranscribe.com dér originalljudfilen importerades.

Transkriberingen agerade som en extra upprepning av intervjuerna, vilket gav utrymme att
redan 1 detta skede analysera insamlade data och filtrera fram relevant intervjumaterial.
Likasd kunde ljudinspelningarna gas tillbaka till for att ldmpligt kunna plocka fram
information om hur frdgorna besvarats (i friga om tonlége och dyl.). Det gjorde att risken att
missa viasentlig information och/eller viktiga infallsvinklar minskat. Inspelningen av
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intervjuerna och upprepning av intervjumaterialet gav ocksé intervjupersonerna mojligheten
att istéllet for att fora uttdmmande anteckningar, kunna fokusera pa respondenten, dennes
svar och agerande och pa sa sitt mojliggora for uppfoljning av intressevickande information
(Bryman & Bell, 2017). Samtliga respondenter gav mojligheten till fortydligande eller
kompletteringsfragor langre fram i1 processen. Detta visade sig dock inte behdvas da
intervjumaterialet ansigs vara tillrackligt tickande.

3.5 Dataanalys

Studiens uppstéllning drog fordel av att inhdmtad empiri fick genomga en tematisk analys,
vilket Bryman & Bell (2017) forklarar som det vanligaste sittet att hantera kvalitativa data.
Den forsta genomlyssningen av intervjumaterialet fokuserade pa att finga bredden, dar
skriftlig atergivelse av intervjun tilldimpades och utférdes av intervjuare 1. Den andra
genomlyssningen utfordes av intervjuare 2 och utifrdn ett helikopterperspektiv. Empirin
relaterades till det teoretiska ramverket och eventuella analyspunkter noterades. Slutligen
genomlyssnades materialet en tredje ging av intervjuare 1 for att sdkerstilla korrekt
atergivelse samt tolkning och eventuella analyspunkter.

Allt eftersom intervjuerna dgde rum och transkriberingen fortlopte konstaterades att empirin
inneholl dterkommande teman och stéllningstaganden. Nar detta noterades utformades olika
rubriker vilka strukturerade och kategoriserade datan for att ge en tydligare helhetsbild samt
identifiera likheter och olikheter. De utformade rubrikerna lade dven grunden for de slutliga
avsnitten 1 resultat- och analyskapitlet och resulterade i foljande huvudsakliga teman: Team
och andra grupperingar pa arbetsplatserna, Fysisk och digital ndrhet, Samarbete,
Sammanhdllning och splittring, Vilmadende och arbetslust, Produktivitet i arbetet och
effektivitet i privatlivet.

Det uppmirksammades dven att insamlad data ofta kndt an till ett flertal infallsvinklar av det
teoretiska ramverket vilket belyste teorin i olika praktiska sammanhang. Efter noga
avvigning av savil citat som kontext som dessa sades 1, sorterades empirin in under den
huvudsakliga rubrik den ansags passa bist. Parallellt gjordes en avvigning géllande om datan
var relevant till studiens teoretiska ramverk. All data granskades en sista gang efter att ha
delats upp for att inte ha missat nagot vardefullt samt for att fa ett helikopterperspektiv.

3.6 Svagheter med valda metoder

Den kvalitativa forskningsstrategin har fatt kritik for att vara alltfor subjektiv eftersom
insamlade data aldrig processats utifran ett fullstindigt objektivt perspektiv (Bryman & Bell,
2017). Vidare menar Lind (2014) att metoden formar innehallet, dar urval av organisation
och kontext gors med grund i vad som anses relevant for att belysa forskningsfragorna.
Noterbart dr ddrfor den subjektivitet som en kvalitativ studie innebdr (Bryman & Bell, 2017).
Det bor dérfor reflekteras Gver att ledarens perspektiv har valts som utgangspunkt i denna
studie. Ledaren kan ha en forskonad bild av verkligheten dir team-medlemmarnas
fullstindiga uppfattningar inte har kommunicerat med ledaren. Likasd kan ledaren medvetet
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projicera en ej sanningsenlig forskoning i1 syfte att lyfta sin egen forméga att leda och
inspirera.

Aven resultatet av kvalitativa intervjuerna har sina brister. Kritiken riktar sig till att en liten
population inte ger en representativ bild av situationen. Bryman & Bell (2017) menar att
resultaten spelar snarare en viktig roll vad géller rapportens teoretiska slutsatser dn en
jamforelse med olika statistiska kriterier.
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4 Resultat och analys

Kapitlet dr utformat for att forst presentera resultatet for respektive avsnitt, for att sedan
fortsdtta in 1 en avsnittsspecifik analys. Detta di avsnitten ofta gér i varandra och pa sa sitt
skapas en sammanhingande text samtidigt som upprepningar mellan resultatdel och analys
minskas. De olika avsnitten dr Teamet och andra grupperingar pé arbetsplatserna, Fysisk och
digital nérhet, Samarbete, Sammanhéllning och splittring, Vilméende och arbetslust,
Produktivitet 1 arbetet och effektivitet 1 privatlivet. Teamet och andra grupperingar pa
arbetsplatserna avser att upplysa ldsaren om respondenternas kategoriseringar och hur
gransdragningar tillimpas inom de medverkande organisationerna. Avsnittet bidrar med en
grundldggande forstaelse for begreppens betydelse. Fysisk och digital ndrhet beskriver
forutsittningarna for respondenternas upplevelser i kapitlets resterande avsnitt. Det ger alltsa
en grundliggande forstaelse for kontexten, som de kommande avsnitten sedan &r en reaktion
pa. Slutligen avslutas kapitlet med en sammanfattning dir delar ut respektive avsnitt vavs
samman och tillsammans skapar en helhet.

4.1 Teamet och andra grupperingar pa arbetsplatserna

I detta avsnitt kommer kategorisering, grinsdragning, heterogenitet, gemensamma mal samt
formella- och informella grupperingar att behandlas. Respondenterna utgér ofta frén teamet
som det ndrmsta arbetslaget dir den framsta grupptillhorigheten sker utefter ndrmsta chef.
Ddremot forekommer dven andra grupperingar sdsom projektgrupper, informella
grupperingar utifran privata intresseomraden sasom om man aker skidor, snowboard eller vad
man gillar att gora under firmafesten i fjallen. Empirin visar att de formella grupperingarna
bestér vid perioder av distansarbete men att avsaknaden av ceremonier, ritualer och spontan,
social interaktion gor att de informella grupperingarna inte tilldts att formas. Likasa
forklarade en respondent att de informella grupperingarna uppldses snabbare: “Grupperna
hdller ett tag men ju ldngre man dr hemma igen, desto mer forsvinner de och helt plotsligt dr
man tillbaka i sina vanliga grupper igen” (RS).

Likasé kan ocksa hela organisationen ses som en enhet, dér kunder och konkurrenter oftast
beskrivs som ‘“utgruppen”: “Det dr vi mot kunderna” (R6). Vidare uppstir ocksé
subkategorier inom de olika teamen dir dessa framst dr baserade péd alder, anstillningstid,
kompetens eller erfarenhet: “Vi skiljer ofta pa de seniora och juniora medarbetarna |[...]
Uppdelning kan ocksd ske per kund och i sd fall utefter vilken kompetens kunden behéver”
(RS).

Samtidigt beréttade flera ledare att de aktivt arbetar med att sudda ut grinserna mellan
arbetslagen (ex. R3, RS, R6; R7), med syftet att uppnd ett gransdverskridande samarbete dir
savil kompetensoverforing som komplettering av de olika gruppernas kunskapsomraden sker.
Vissa ledare forklarade att de i detta har en strategi i att generera en mer flexibel organisation
dér ett oberoende av specifika individer och utbytbarheten stir i fokus “Grdnserna finns ju
ddr eftersom man jobbar med olika saker. Vi forséker sudda ut dem eftersom vi inte vill bli
beroende av vissa personer eller grupper” (R6).
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Ofta har riktlinjer och deadlines kommunicerats frin ledaren men det &r upp till de anstillda
att sjdlva vélja att planera sitt arbete inom dessa och pa sa sitt striva efter att uppnd gruppens
gemensamma mal. "Vi dr ett glatt ging, alla jobbar stenhart och vi jobbar mot samma mdl
[...] Det dr som att segla, alla mdste kunna vara kapten pd baten" (R10).

Analys: Grupperna kategoriserar sin sociala identitet, tilldmpar tydliga grinsdragningar och
trots att de oftast dras utefter arbetsuppgifter, erfarenhet eller ndrmsta chef, kan de ocksé
utformas beroende péd intresseomrdde, situation och syfte. Med utgangspunkt i insamlad
empiri tillimpar de mer formella grupperingarna gransdragningar utefter de forstndimnda
parametrarna (ex. arbetsuppgifter, erfarenhet eller nidrmsta chef) samtidigt som de mer
informella grupperingarna istillet tillimpar de sistnimnda (intresseomrade, situation och
syfte). Grupperingarna dr ett exempel pd Tajfels (1978) princip om att “ingruppen” stills mot
“utgruppen” - oavsett hur grinsdragningarna gors och om grupperingen dr av mer formell
eller informell karaktir. Ingér individen inte i “ingruppen” faller denne per automatik in i
“utgruppen”.

De mer informella gruppernas grinsdragningar gér ocksa mer i linje med Wagemans (2001)
forsta kriterium for team, eftersom syftet framstar som den mest framtradande parametern for
formation och menar att effektiva team bor utformas pa detta sitt. Parallellt kan de team som
utformas utefter de olika individernas kompetens (ex. R5) ocksd anses uppfylla detta
kriterium eftersom teamet i denna situation skapas utefter ett specifikt syfte: att tillfredsstélla
den specifika kundens behov.

Samtidigt skapar de kompletterande kompetenserna (Wageman, 2001, tredje kriteriet) ett
heterogent team dir ett Omsesidigt beroende (ibid; Wageman et al., 2012) mellan
medlemmarna uppstéar. I detta blir individens meningsfullhet mer framtrddande da denne
bidrar med kunskap resten av teamet dr beroende av. Heterogeniteten lagger alltsd grunden
for att respektive team-medlem bidrar med sin efterfragade kompetens och saledes upplever
en kénsla av att denne &r behdvd. I denna process skapas meningsfullheten for individen.
Detta kan liknas med den meningsfullhet och gemensamma identiteten som skapas i och med
att de anstillda stravar mot att uppfylla gemensamma mal (ex. R10). Darfor finns en tydlig
koppling mellan meningsskapandet, social identitet och den mer uppdaterade forskningen
som gjorts inom faltet.

Avsnittet har 1 detta forklarat hur respondenterna kategoriserar och tillimpar grinsdragningar
inom organisationen. Likasd har teamens heterogenitet visat sig underbygga individens
meningsskapande samtidigt som de gemensamma malen bidrar till en gemensam identitet.

4.2 Fysisk och digital nirhet

Avsnittet kommer att behandla samspelet mellan den fysiska och digitala narheten, vikten av
de bada komponenterna samt initiera respondenternas reaktion pd dem, vilka kommer att
behandlas i avsnitten dérefter. Systemstdd, kommunikation, socialt utbyte, kontroll och
transparens har identifierats som nyckelord.
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Respondenterna har ofta namnt IT som savél en utmaning som en positiv effekt av pandemin
och det arbetssitt som organisationerna nu tillimpar. Instillningen till tekniken har varit
blandad och behov och uppfyllelse av de systemstdd som krévs har varierat mellan de olika
organisationerna. Att vilfungerande IT-system dr en forutsittning for sdvil sammanhallning
som samarbete rader det dock inget tvivel om. Ett fatal respondenter menade att de initialt
saknade systemstdod eller processer for distansarbete men har snarare sett det som en
mdojlighet till plotslig, digital anpassning.

De flesta arbetsuppgifterna tilldter distansarbete eftersom manga arbetsprocesser var
digitaliserade sedan tidigare. Kommunikationen mellan distansarbetare sker via digitala
verktyg och tilliten till dem &r vital, eftersom de anstdllda inte annars hade haft mojlighet att
uppritthélla varken kommunikation, sammanhallningsfrimjande aktiviteter eller socialt stod
pa distans: “Den har gatt fran att vara ett stod till att idag vara det allra viktigaste sdittet att
jobba pd. Vi kommer nog att jobba sa dven efter att den hdr [pandemin] dr dver” (R2).

Trots att de flesta organisationerna upplevde plotsliga, digitala anpassningar forekom det
respondenter som istéllet papekade att systemstodstekniska begransningar fortfarande finns. I
dessa fall handlade det frimst om att problematiken &r kopplad till organisationernas hoga
krav pa IT-sdkerhet och att de anstdllda inte kan ta del av viss information pa distans,
alternativt behdver genomfora obligatorisk mdtesdokumentation vilken kriaver fysisk nirvaro
pa kontoret. Respondenterna menade dock pd att pandemin har paskyndat den tekniska
utvecklingen och de digitala processerna sdvil internt som externt och menade att dessa
troligtvis kommer att bli positiva och bestdende forandringar som skett pa grund av
pandemin. “Det positiva med Corona dr att digitaliseringen har fdtt en skjuts framat [...]
men det dr det enda [positiva] ” (R3). I digitaliseringen ingdr d&ven kommunikationskanaler.
Respondenterna menade sma, vardagliga handlingar som brukade tas for givet kom att bli de
mest saknade:

Springer man pa varandra kan man tjota lite men att ringa ndgon, nir man inte vet
om den andre [personen] har tid, 4r mycket svérare. En arbetsplats byggs pa mer én
maénniskor som kan sin profession (R8).

Pa vissa hill upplevdes fysisk nédrvaro pa arbetsplatsen mer fordelaktig och dérfor forekom
att arbete utfordes pa kontoret trots att personerna rent praktiskt hade kunnat utféra
arbetsuppgifterna pd distans. Personer med denna é&sikt forklarade att de kunde peppa
kollegorna bittre ndr de dr pa den fysiska arbetsplatsen. Samtidigt framkom att flertalet av de
medverkande organisationerna Overvager att stdlla om till ett nytt normalldge déar
distansarbete kan komma att besta dven efter krisens slut:

Vi har tittat pa vara lokaler. Vi ska minska ner pa ytan pa kontoret och vi tror att
‘egna-rumsarbetet’” kommer att utforas hemifran [i framtiden]. Vi lutar lite at ett
aktivitetsbaserat kontor, men vi far se hur det blir (R5).

Den gynnsamma aspekten med distansarbete innebér att syftet med de fysiska kontoren kan
komma att skifta. Respondenten berédttade att de anstillda vill kombinera distansarbete med
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arbete pd de fysiska kontoren i framtiden och forklarade att nérvaron pd den fysiska
arbetsplatsen framst handlar om att fa sina behov av socialt utbyte uppfylit.

Manga ledare berittade att franvaron fran kontoret innebar att de inte hade lika stor mojlighet
att fysiskt kontrollera och f6lja upp utan att de istdllet behdver forlita sig pa de anstillda.
Avsaknaden av den direkta kontrollen har ddremot inte upplevts ha haft nagon storre effekt
utan de forklarade ofta att de uppbyggda systemen é&r transparenta. Genom dessa far sivil
ledare som team-medlemmar insyn i vad som gjorts och vad som &nnu behdver goras, vilket 1
sig mojliggjorde ett forbéttrat samarbete. Genom transparenta system kunde en annan kollega
enkelt stotta eller ta oOver, vilket visade sig fordelaktigt 1 situationer sasom exempelvis
franvaro.

Analys: Empirin har belyst om hur den gemensamma identiteten var svart att uppréatthalla for
respondenter d& de befann sig pa olika geografiska platser och hade svért att kidnna sig som
en enhet. Detta har vidare analyserats med hjédlp av Ruiller et al.s (2019), teorier om
avsaknaden av den fysiska ndrheten. Den har en stor roll i att upprétthélla gruppens
gemensamma identitet. Ddremot menar de att nirhet inte alltid maste upplevas fysiskt, utan
kan ha lika stor inverkan av att nérhet upplevs digitalt. Nagot som delvis stimmer dverens
med respondenternas svar om deras forsok att skapa upplevelsen av nérhet trots att ménga
arbetar pa distans och fysiska kundbesok uteblir. Digitala fikastunder och videomdten dr
ndgra av de nya sitten att kontakta varandra och visar pa aktiva forsok att uppfylla de sociala
behoven.

Var analys visar siledes att de digitala verktygen blev en nyckelfaktor for att
kommunikationen skulle fungera nir distansarbete implementerades. I och med detta kunde
ndrhet dnda, till viss grad, uppfattas trots att den fysiska nédrheten uteblev. Var analys visar
alltsd hur IT &r en kritisk aspekt eftersom den bidrog till att antingen forbéttra eller forsdmra
sammanhéllningen i gruppen. IT:ns framtrddande roll bland utspridda team gér i linje med
studien av Ruiller et al. (2019).

Wagemans (2001) fjarde kriterium uppfylls i de situationer system och processer
tillhandahaller en stor transparens inom gruppen (ex R10). Vi har inte kunnat identifiera att
ledarens naturligt minskade direkta kontroll under distansarbete har haft ndgon storre effekt.
Ledarnas tillit (Ruiller et al., 2019) till medlemmarna har visat sig vara tillrickligt i de
undersokta fallen och analyserat utifran Wiesenfeld et al.s studie (2000) kan det forklaras
utifran att identifieringen med savél teamet som organisationen verkar vara fortsatt god. Den
sociala identiteten kan darfor ses fylla gapet om den uteblivna direkta kontrollen vid
distansarbete.

Likasa visar resultatet att en kombination av fysisk nirvaro pa kontoret och distansarbete kan
komma att implementeras pa ldng sikt dir mer individuella uppgifter (‘egna-rumsarbetet’)
forutspas utforas pa distans. Samtidigt tolkar vi respondentens svar som att de sociala
interaktionerna med kollegorna, pa den fysiska arbetsplatsen, dr den framsta anledningen till
varfor man Onskar infinna sig pa kontoret dir ‘aktivitetsbaserat kontor’ tolkas som social
interaktion.
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Avsnittet har visat pd den digitala nidrvarons 6kade betydelse nér den fysiska narvaron uteblir
(eller minskar). De digitala systemen tillhandahéller verktyg for savél formell som informell
kommunikation och dr en fOrutsdttning for socialt utbyte och bibehdllen gruppindentifiering
vid distansarbete. Den direkta kontrollen har ersatts av transparenta system, vilka
tillhandahaller kontroll pa distans samtidigt som de &r en forutséttning for goda samarbeten.

4.3 Samarbete

Detta avsnitt kommer att behandla hur samarbetet har paverkats av de forutsittningar som
presenterades 1 foregédende avsnitt. Samarbetet mellan de anstédllda forsvarades initialt dé det
fysiska motet uteblev - det naturliga séttet att samtala forsvann och ersattes istdllet med
telefonsamtal eller kommunikation via digitala kanaler. “Vissa saknar sina kollegor jditte,
Jjdttemycket och tycker att samarbetet faktiskt kan vara lite svdarare ndr man verkligen inte fdr
triffas overhuvudtaget” (R2). Samtidigt berdttade en annan respondent att samarbetet har
blivit bittre: “Innan pandemin hade vi vissa méten en gang i manaden, nu hors vi en gdang i
veckan istdllet. Det har oppnat upp for ett bdttre samarbete och dr ett sdtt att halla ihop var
lilla grupp” (R10).

Att ringa kollegorna pa distans var, for manga, ett hinder fran bdrjan. Det upplevdes att det
inte var lika naturligt att ringa och fraga om hjélp utan menade att det var lattare att uppsoka
en kollega for snabba svar - ndgot som forutsatte att de befann sig pd samma arbetsplats.
Manga uttryckte att det var svarare att veta om kollegorna satt upptagna och drog sig darfor
for att ringa eftersom de inte ville stora. Tillvigagingssittet att na varandra var helt enkelt
inte sjdlvklart.

En respondent berittade att denne initialt fick agera som en mellanhand mellan de olika
kollegorna men att mer effektiva kommunikationsvédgar uppticktes allteftersom. Dessutom
har fysiska kundbesok eliminerats till foljs av pandemin, vilket har frigjort tid bland
team-medlemmar som annars reser mycket 1 tjansten. Det har gett utrymme for nya former av
utmaningar, som att stotta kollegor:

Vissa delar har det blivit béttre i och med att vi inte reser pa samma sétt. Da ér
vissa Oppna med att séga att de har mer tid &n vanligt, att de kan ta mer arbete.
Andra undrar varfor man inte far hjilp av andra som fatt mer tid men som inte
erbjudit hjdlp for att det inte dr dennes ansvarsomrade. Sa en del har blivit mer
hjdlpsamma, andra mer fyrkantiga och detta har skapat konflikter (R8).

Respondenten var av uppfattningen att antalet fysiska kundbesok kommer att vara fortsatt
minskat dven efter pandemin. Samarbetskonflikterna kan dédrfor komma att bli bestaende.
Samtidigt gav distansarbete inget utrymme for mojligheten att Gverhdra konversationer
mellan kollegor och pa sa sitt fdnga upp information vilken man inte specifikt frdgat om. Det
gjorde att flera respondenter upplevde att informationsspridningen och spontana
problemldsningar blev sdmre eftersom spontaniteten ersattes av mer planerad kontakt. |
kontrast upplevdes ocksa fordelar med detta mer planerade sétt att kommunicera pa, vilket
forklarades av en respondent: “Nu vet jag att jag pratar med alla och att det blir regelbundet.
Det kanske har blivit lite olika mycket for olika personer tidigare” (R2).
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Teamen Overgick frén att vara tveksamma till att samarbeta fran olika geografiska platser, till
att utveckla en mer 6msesidig forstaelse for varandra:

Man har lagt mycket energi pa att forsdka forstd vad man behover av varandra. Det
har intensifierats nu nir man jobbar ‘remote’ [...] Att man har den dialogen i sig
gor att man kommer starkare ur detta [krisen]. D& har man skapat en forstaelse for
varandra (R6).

Respondenten forklarade att forstaelsen for team-medlemmarna har 6kat och att det verkliga
hotet ar krisen. Resultatet blev att samarbetet fungerade béttre och att team-kdnslan
forstarktes. Krisen har alltsd resulterat i sdvil forbattrade som forsamrade samarbeten och
organisationerna arbetar aktivt med att efterstriava gott samarbete dven pé distans.

Analys: Det varierande resultatet om de olika organisationernas samarbete vid distansarbete
har framst analyserats utifran Tajfels (1978) andra steg: individens identifiering med gruppen
och Wiesenfeld et al.s (2001) studie. Ibid menar att organisatorisk identifiering kan anvindas
som en mekanism for att bibehélla samarbetet mellan team-medlemmar som arbetar fran
olika adresser. I situationer dir samarbetet har forblivit oforéndrat eller 1 vissa fall blivit
bittre, har vi kunnat faststilla en gemensam identitet bland team-medlemmarna. P4 samma
sdtt har samarbetskonflikterna (ex. R8) analyserats utifran individens internalisering av
gruppens normer och virderingar (Tajfel, 1978) dér oviljan att ta sig an arbetsuppgifter vilka
inte ingick dennes ansvarsomraden (trots att personen i friga hade mer tillginglig tid) visade
snarare pa en bristande identifiering med gruppen. Efterstrdvan att uppna gruppens
gemensamma mal ifrdgasattes av intervjupersoner, den upplevda nérvaron var for lag och
visade sig i form av savél bristfillig samhorighet som gemenskap och laganda.

I fallet som den sistnimnda situationen, liksom 1 de fall diar rutiner for effektiva
kommunikationsvégar tog tid att utveckla, dr det viktigt att reflektera 6ver anpassningsfasen.
Bittre kommunikationsvagar upptéicktes av teamen och pa samma sitt kan anstédllda som inte
identifierade sig med de nya arbetssdtten komma att vidnja sig vid dessa i sinom tid. Var
tolkning dr att personen i frdga sdg en starkare identifiering med kunderna och saledes
véirderade de fysiska kundmoétena viéldigt hogt. Avsaknaden av dem lade darfor grunden for
en kdnsla av minskad meningsfullhet.

Att teamet finner ett yttre hot (pandemin) dr en vésentlig aspekt som péverkar den sociala
identiteten. Den plotsliga omstillningen innebar att organisationerna fokuserade pé att
mojliggora distansarbete men hastigt fattade beslut gjorde att de inte hann forbereda hur de
skulle hélla den kontinuerliga kontakten. Detta kan ha varit den frimsta orsaken till forsamrat
samarbete och forsvagad social identitet inom teamet. Nar kommunikationen successivt
forbattrades och semestern kom allt ndrmre, uppstod en positivitet om att krisen skulle kunna
ha nétt sitt slut. Man trodde att verksamheten kunde éterga till det normala efter semestern.
Den gemensamma instéllningen att ta sig igenom detta tillsammans sl6t grupperna och bidrog
till en forstarkning av den sociala identiteten. Tajfel (1978) anvénder uttrycket hotad och
menar att ju mer hotad individen kénner sig, desto storre behov har denne att stirka sin
sociala identitet. P4 sa sitt bekréftar teorin vér tolkning att det yttre hotet kan leda till att
gruppen sluter sig samman. Avsnittet har behandlat hur samarbetet har paverkats av
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distansarbete, ddr upplevelsen och resultatet varierade mellan organisationerna men dér en
anpassningsfas har varit genomgéende.

4.4 Sammanhéllning och splittring

[ detta avsnitt kommer sociala interaktioner, vidrderingar, sammanhdllningsfrdmjande
aktiviteter, behov av grupptillhdrighet och smapratets betydelse att bearbetas.
Respondenterna menar att den plotsliga omstéllningen till distansarbete generellt sett har gatt
relativt smidigt. De menar att de inte upplevde négot stdrre motstdnd frdn de anstillda nir
forandringarna realiserades och hérledde det till att de anstdllda forstod situationens allvar -
trots det paverkades sammanhéllningen inom teamen i hog grad.

Den 6vervdgande majoriteten forklarade att sammanhallningen forsdmrades och forbattrades
om vartannat men att den fortfarande inte har uppnatt samma niva som innan pandemin. En
av respondenterna forklarade detta med att det fanns en variation bland de anstilldas
deltagande i de olika digitala aktiviteterna. De mer nyanstéillda hade en tendens att mer aktivt
forsoka ldra kdnna kollegorna béttre trots att de arbetade pd distans, medan de seniora inte
uppvisade samma engagemang. Detta hade sin forklaring i att de seniora redan hade ett stabilt
nitverk inom organisationen och bland dess kunder vilket gjorde att de byggt goda relationer
sedan tidigare:

De juniora har mer /oftare/ digitala ‘fikor’ 4n vad vi seniora har. Vi &r lite simre pa
det [...] Ndr man &r junior dr det gruppen som &r ens tillhorighet [...] De seniora har
fler sdljmdten och andra typer av kontakter utanfér gruppen [...] Det ar viktigt att
fanga upp dem [de nyanstillda] eftersom de inte har haft mojlighet att skapa sig ett
socialt nitverk an (R5).

Respondenten menade att de juniora har ett storre behov av grupptillhdrighet och soker dérfor
mer aktivt social kontakt. Samtidigt forsvagades sammanhallningen i de flesta team nér
distansarbetet paborjades, ndgot som forklarades av ovanan att kommunicera via digitala
medel och att kommunikationen inte kunde ske lika spontant. Dértill vixte lingtan att
atervianda till kontoret allt mer. I samband med detta sdg det ut som att samhéllskrisen
borjade nad sitt slut och de forvintade sig en aterkomst till kontoret efter semestern.
Sammanhallningen okade ytterligare av att man hade ett driv att ta sig igenom krisen
tillsammans, likt hur samarbetet paverkades av det yttre hotet som analyserats 1 avsnittet om
samarbete.

En del respondenter forklarade att sammanhallningen inte &r beroende av fysisk nérhet utan
menade att den dven kan byggas pa distans. A andra sidan, berittade en annan respondent att
svarigheterna med att arbeta pa distans ofta grundade sig pa tristessen och avsaknaden av den
sociala interaktionen:
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Utmaningarna som vi har haft och har dr inte av teknisk karaktir [...] Har det ar
mer den sociala biten som har varit svarast for oss [...] Vissa ér jétteisolerade, vi
har folk i riskgrupper och de har knappt gatt utanfor huset nu pa ett halvér och for
dem é&r det superjobbigt! Men lite beroende pa hur man ar som person och hur stort
behov av socialt utbyte man har pé jobbet, desto svérare dr det. Manga har ett rikt
socialt liv pa fritiden och tycker att det racker (R2).

I de flesta fall var inte de tekniska aspekterna den storsta svarigheten, utan snarare pekades de
sociala ofta ut som mer utmanande. Ménga av de sma pratstunderna som vanligtvis uppkom
vid kaffemaskinen eller vid maltider forsvann naturligt nédr distansarbete forst
implementerades. Efter en tid kom smaépratet att dtervinda, om &n till viss grad, trots att
distansarbete fortfarande tillimpades som frdmsta arbetssitt. Detta ddmpade kédnslan av
ensamheten och bidrog till en bibehdllen sammanhillning “Ndgra av dem ringer upp
varandra over [Microsoft] Teams bara for att ha pd det i bakgrunden och hora att nagon

jobbar bredvid dem” (RS).

Smépratets dterkomst var nagot som uppskattades mycket. Som ndmnt i tidigare avsnitt
upplevdes att det blev ett hinder att aktivt soka kontakt med en kollega med risken att stéra
denne om den satt upptagen. Troskeln att ringa en kollega for icke jobbrelaterade drenden
ansdgs vara dnnu hogre. Bortfallet av de spontana interaktionerna bekréftas av samtliga
respondenter vilka i1 huvudsak tillampar distansarbete, sdrskilt sddana interaktioner som
saknar direkt koppling till arbetet: “Det man tappar nér man dr pd avstdand dr det som inte
har med jobbet att géra” (R8).

Avsaknaden av de sociala aktiviteterna och smapratet med kollegorna mynnade ut 1 olika
idéer for att samla medarbetarna till olika digitala aktiviteter vilka inte var jobbrelaterade.
“Man behéver ndgot stdlle ddr man bara kan snacka skit och inte massa jobb” (R10). For att
fylla de sociala behoven har de flesta medverkande organisationerna valt att aktivt arbeta med
gemenskapsstirkande och sammanhallningsfrimjande aktiviteter sisom bland annat virtuell
fika, digital After Work, onlinequiz, “roliga timmen” och daglig julkalender. Manga
respondenter menar att de sociala aktiviteterna har varit uppskattade och den frimsta
anledningen till en vidhallen motivation och team-sammanhéllning. Samtidigt har dessa
aktiviteter, pa sina héll, ocksd uppfattats ta onddigt mycket tid av arbetsdagen, nadgot som R4
bemotte med att det ror sig om lika mycket social tid nu som da dédr den enda skillnaden
ligger 1 att det ‘informella snacket’ nu istéllet 4r schemalagt och dérfor uppfattas vara mer
tidskravande: "Man fick mer strukturerade 5-minutrare eller 10-minutrare, helt enkelt” (R4).

I ett par fall fick den virtuella fikastunden mindre uppslutning. Den kunde helt enkelt inte
ersitta det fysiska motet, alternativt tolkas som att de anstéllda inte var vidare intresserade av
sammanhéllningsfrdmjande aktiviteter och forklarades av en respondent: “Vi har forsokt med
virtuella fikan men det slutade med manga tappra forsék dir vi bara var fyra personer. Sd
efter ett halvar la vi ner det” (R9).

P& vissa hall fanns inte ett lika stort behov av de sociala forumen efter semestern.
Respondenten forklarar att team-medlemmarna vande sig vid att sjdlva halla kontakten med
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varandra. Samtidigt littade dven restriktionerna till sddan grad att nagra av organisationerna
atergick till att arbeta pa de fysiska arbetsplatserna igen.

De manga fordelarna med distansarbete kan leda till att detta arbetssitt kan komma att bli
bestdende dven efter att pandemin dr forbi, enligt intervjuerna. Ménga respondenter beréttade
att det pagar diskussioner om langsiktig anpassning av arbetssitt till det “nya normala”, vilket
innebér att distansarbete kan komma att accepteras i hog grad men med vissa premisser for
att kunna aterstélla den del av organisationens sammanhallning som digital kommunikation
inte anses kunna ersétta: “Jag kommer stdilla krav pd att alla ska vara pad kontoret under tva
madnader [efter att restriktionerna ldttats] for att bryta ett monster och bygga upp de sociala
ndtverk som luckrats upp” (R8).

Det framgick bland ménga av respondenternas svar att arbetet foredrogs att utforas pa plats
ndr det fanns mojlighet till det i syfte att kunna vara bland kollegorna och bidra till en
starkare sammanhallning:

For min del behover jag inte vara pa plats utan mer for att vara som ett stod, finnas
tillgdnglig och jobba framat. Dessutom ar vi just nu ett véldigt nytt team sé vi
behover jobba ihop oss [...] S& darfor ar det att vi sitter tillsammans (R3).

Samtidigt fanns personer 1 grupperna som inte holl med om organisationernas utvecklade
riktning. Dessa individer tenderade att dra sig undan frdn teamet och blev inte sdrskilt
paverkade av den sociala frdnvaron. De utforde sina arbetsuppgifter men deras bidrag till en
starkare sammanhallning avtog allt mer nédr organisationen inte ldngre speglade dess
varderingar och visioner:

Vi har nagon kollega som har varit hdr linge och inte gillar hur foretaget har
fordndrats men dndad viljer att stanna kvar for att det ar trygg [...] Personen
identifierar sig inte lingre sig med foretaget pd samma sitt som forr i tiden och ger
darfor inte skenet av att vilja bidra (RS).

Respondenterna menar att distansarbetet har minimal paverkan i situationen ovan utan harrér
det snarare till att organisationens och individens virderingar dr for atskilda. I organisationer
dar tydligt forfattade vérderingar saknas, ser man att de bor forfattas i samarbete mellan
gruppens medlemmar (ex. R9). I situationer da individens varderingar inte gér i linje med
gruppens, uppstar en distans. En respondent forklarade att resor i princip har varit obefintliga
sedan pandemins utbrott - ndgot som uppskattades av de yngre eftersom det gick i linje med
organisationens visioner om att agera mer miljovanligt:

Det ér hos den yngre delen av véra anstillda som vi ser att viarderingar kring hur
foretaget agerat och tdnker har viktats mycket hogre medan den &ldre gruppen
uppskattar att det dr trygg arbetsplats. De yngre tittar mer pa varderingarna (R8).

De yngre prioriterade dirav snarare organisationens virderingar medan de é&ldre istéllet
foresprakade trygghet och stabilitet.

Analys: Stora utmaningar med kommunikationen ar en kritisk aspekt som Ruiller et al. (2019)
belyser och som ocksd speglar respondenternas svar. Det &terkommer ofta om att
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kommunikationen har prioriterats och att alla haller kontakten med varandra. Respondenterna
talar dven om att det varit en utmaning att halla arbetstiderna da det kan gé ut dver fritiden
ndr granserna inte blir lika tydliga. Ibid menar att det kan uppsté en spanning nér arbetslivet
och privatlivet forekommer i samma miljo.

I situationer dédr individens och gruppens vérderingar inte stir i samklang, sisom den RS
hénvisade till, kan individen snarare komma att dra sig undan &n att vara social och bidra till
en god sammanhallning 1 gruppen, vid distansarbetet som beskrevs i intervjuerna. Vi har
analyserat detta utifrdin Wiesenfeld et al.s (2001) teori att medlemmens identifiering med
gruppen till stor del styrs av dennes behov av att kéinna grupptillhérighet. I denna situation
hade individerna litet behov av att kédnna tillhorighet och dérfor var det sociala stodet inte till
fullo kompensation for individens bristande, inre drivkraft att tillhora en viss grupp. Likasa
tolkade vi att ett lagre behov av grupptillhdrighet fanns hos de som ofta valde att inte delta 1
diverse sammanhallningsframjande aktiviteter (ex. R9).

Att det sociala stodet ddremot hade en positiv inverkan i situationer da individen hade ett
internt, grundliggande behov av grupptillhorighet visades av var analys. I kontrast till detta
visade resultatet att de juniora medarbetarna inom en annan organisation istillet hade ett stort
behov av tillhorighet att de déarfor, pa eget initiativ, aktivt sokte social kontakt med varandra.
Vi har tolkat de informella men organiserade, sociala aktiviteterna som ett forsok att dka
individernas identifiering med gruppen med forhoppningen att uppnd en gemensam identitet.
Likasd har de, liksom de spontana motena vid exempelvis kaffemaskinen eller de
gemensamma maltider, setts som ceremonier och ritualer.

I kontrast till resonemanget om den bristande uppslutningen som R9 beskrev, visade R4
snarare pa anpassning déar individerna hade hittat en vilfungerande kommunikation.
Resultatet analyserades utifrdn Ruiller et al., (2019) studie dér vi tolkade att organiserade,
sociala aktiviteter inte langre behdvdes utan att team-medlemmarna uppnidde en upplevd
nidrvaro genom vilfungerande, digitala kommunikationskanaler. Den upplevda nérvaron
bekriftades dven av RS och R10. P4 sé sitt bekréftas ibids tes om att tekniken kan fylla ett
stort gap vad géller utspridda team.

Trots att resultatet visar att digital kommunikation och de sociala aktiviteterna har bidragit till
en fortsatt god men aningen minskad sammanhallning (jamf{ort med innan pandemin), ansags
det inte vara tillrdckligt for att helt uppna en god sammanhéllning pé distans. Det fysiska
motet sags darfor som en fortsatt preferens nér det géllde gemenskap och laganda.

I en situation (ex. R9) dir tydligt forfattade virderingar saknades beslutade sig
ledningsgruppen att de anstdllda gemensamt ska arbeta fram dessa. Vi tolkar det som att
team-medlemmarnas resonemang och normer fingas upp genom detta med utfallet att de
identifierar sig med gruppen i hogre grad d4n om de inte varit delaktiga i processen. Detta
tankesétt dr ett exempel pa Tajfels (1978) andra kriterium om identifiering men dér gruppens
normer och virderingar snarare skapas utifran ett samspel mellan gruppens individer. Séledes
uppstér en socialkonstruktivistisk utveckling dir meningsskapande uppstér hos individen
eftersom denne ges mojligheten att inkorporera mening. Avsnittet har behandlat hur
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vérderingar, sociala aktiviteter, individens behov av grupptillhdrighet samt hur ceremonier
och ritualer samspelar med den sociala identiteten. En bristande sammanhallning &r synonym
med splittring.

4.5 Valmaende och arbetslust

Beloningssystem, motivation och det fysiska motet kommer att behandlas 1 detta avsnitt.
Respondenterna dr dverens om att motivationsnivdn generellt sett har sjunkit under aret,
samtidigt som produktiviteten inte har pdverkats i1 storre grad. Det forsdmrade vilmaendet
och arbetslusten forklarades oftast av avsaknaden av de sociala interaktionerna samtidigt som
den fysiska nidrheten spelade en viktig roll. Samtidigt upplevde en respondent att
omstéllningen till distansarbete inte har paverkat motivationen inom gruppen och hirledde
det till en god sammanhallning inom teamet trots den geografiska utbreddheten.

Den konstanta ovissheten om pandemins varaktighet ses som en bidragande faktor till den
sdankta motivationsnivan dd man Onskar &teranslutas pa arbetsplatsen igen. “Man kan jobba
pd ett ‘litet konstigt sdtt’ ett tag men det dr jobbigt att inte veta ndr det kommer ta slut” (R2).
Respondenterna menar att team-medlemmarna har ett eget ansvar 1 att motivera sig sjdlva och
sina kollegor.

Trots egenansvaret for motivationen upplevde respondenterna ett behov att initiera och
upprétthélla kdmpargloden hos team-medlemmarna dven om det kunde ga perioder av
hopploshet. Dartill har ytterligare utmaningar i form av minskad arbetsbeliggning har
identifierats som motivationsddmpande. Aspekter som anses hdja motivationen hirleddes ofta
till det fysiska motet och den sociala kontakten:

I borjan hade alla motivationen uppe. Véren gick betydligt béttre dn hosten. Men
alla tdnkte att ‘vi sitter sa fram till sommaren, sedan kommer semestern och sedan
kommer alla tillbaka till kontoret.” S& fick vi det ett tag men sedan blev vi
hemskickade igen. D& maérkte vi att fler flaggade for att motivationen dippade.
Man hade trékigt och hade inte samma motivation. I vanliga fall fir man mycket
energi fran sina kollegor (R5).

Utover den sociala kontakten var osdkerheten for framtiden ytterligare en faktor som
paverkade motivationen negativt. De organisationer som riskerade uppsidgningar tenderade att
kdnna en storre oro dn de organisationer som hade resurser att hédlla ut och behalla sin
personal. I forsokt att rdda bot pé sviktande motivationsnivaer har tdvlingar och férdndrade
beldningssystem har implementerats - dock 1 mycket liten utstrackning. De har ddremot inte
gett ndgon storre effekt vilket ledarna forklarade genom att den sjunkande motivationen
hiarstammar frdn faktorer vilka inte kan kompenseras med hjilp av eventuella
prestationsbaserade beloningar “Folk dr inte mottagliga [...] De har fullt upp med att lira sig
nya arbetsmoment och vipps sa kommer en tivling. Det finns inget utrymme for det” (R3).

Analys: Som ndmnt 1 kapitel 4.1, har endast ett fatal av de medverkande organisationerna sagt
upp personal som en effekt av pandemin och dirfér bor de minskade motivationsnivaerna
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inte till ndgon storre grad kunna hédrledas till individens ovisshet om dess framtida
anstillningstrygghet. Daremot kan den rimligtvis ha paverkats av den patagliga ovissheten i
samhillet och kan séledes ligga till grund for en viss oro. Dértill kan den ocksa kunna
kopplas samman med avsaknaden av det fysiska motet, dér respondenternas svar ofta
indikerat att energi, motivation och inspiration ofta inhdmtas genom interaktion och att de sig
fram emot att aterforenas pa arbetsplatsen.

Det dr ddremot pa sin plats att kommentera att avsaknaden av den fysiska nérheten inte alltid
ar resulterar 1 en fallande motivation, utan vi har dven sett fall dar motivationen inte har fallit
trots att det fysiska motet uteblivit. I detta fall, d& en mycket god sammanhallning har
arbetats upp under en ldngre tid, anser vi att gruppen har dstadkommit en hallfast delad
identitet. Gruppens stabilitet ses har som en bidragande, men inte enskild, faktor. Istéllet ses
den goda sammanhéllningen som den frimsta bidragande faktorn. Den fysiska nédrheten ar
inte helt avgorande for ett teams motivation och dven detta portrétteras av det sistndmnda
exemplet. Hir dr den upplevda nirheten méirkbar och dirfor spelar den fysiska nirheten allt
mindre roll - ndgot som snarare ses som ett avvikande fall i denna studie.

Avsnittet har visat pa det fysiska motets betydelse for bibehéllet vilmaende och arbetslust -
dir avsaknaden av det fysiska motet inte minst har visat sig i form av den sédnkta
motivationsnivan. Kompensation i form av forbéttrade beloningssystem har inte gett ndgon
effekt, eftersom bristerna upplevdes ligga 1 avsaknaden av den fysiska motet.

4.6 Produktivitet 1 arbetet och effektivitet 1 privatlivet

Avsnittet kommer att behandla flexibilitet, kvalitetstid med familjen, férdndrad instillning till
distansarbete och produktivitet 1 arbetet. Manga av respondenterna berdttade att det
fordndrade arbetssdttet gor att grinsen mellan fritid och arbetstid suddats ut. For- och
nackdelar stidlldes mot varandra och det dr inte minst individuella preferenser som styrde
huruvida de anstéllda trivs med distansarbete:

Vi dr en del som tycker det hér ar perfekt. Jag kan jobba nér jag vill och behdver
inte ta mig till kontoret. Det finns sa méanga plus [...] Det skapar en flexibilitet [att
arbeta pa distans]. Man har ju 4ndé ett liv runt omkring jobbet. Prioriteringen ar

annorlunda. Familj, vinner och sen jobb. Man far skapa forutsittningar sa att alla
trivs (R6).

Organisationerna forsoker hitta ett arbetssitt som passar alla. “Vi har ndgra som tillhor den
dldre skolan som trivs vdldigt vdl pa det gamla sdttet. Om jag ska generalisera det sd
vdrderar de yngre sin fritid mer” (R8).

Distansarbetet innebdr fordelar sdsom kraftigt minskad restid och nidr arbetsdagen ir slut,
befinner man sig redan i hemmet. Just restiden och det faktum att distansarbetet bjuder in till
mer familjetid dr ndgot som ofta lyfts fram som en positiv effekt av distansarbetet -
framforallt bland teammedlemmar med smé& barn. Samtidigt upplever manga av
respondenterna att arbetsdagarna har blivit mer produktiva dé farre naturliga avbrott (sdsom
spontana besdk fran kollegor) uppstar. Diaremot finns ocksa uppfattningar om att fysisk
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nirvaro pa arbetsplatsen kan generera spontana samarbeten, vilka kan bidra till en 6kad
produktivitet:

Det hir med att jobba pa distans funkar ju. Vi har alltid trott pa att véra
medarbetare tar eget ansvar. Vi avlonar inte folk for att de &r pé plats, utan for det
viarde de skapar. Om de kan gora det hemifran, s& fine. Daremot tror vi dndé att
man ar mer produktivt om man triffas med jimna mellanrum. Vi ska nog hitta en
bra balans (R6).

Samtidigt forklarade R10 att vissa av dennes team-medlemmar istillet upplever triangsel i
hemmet av familjemedlemmarnas nérvaro, vilket kan ge brist pd arbetsro och resultera i
stresspaslag. Avskildhet och en vél fungerande arbetsstation dr av stor vikt for en fungerande
arbetssituation pi distans. Aterkommande i respondenternas svar ir att instillningen till
distansarbetet har fordndrats i och med den pagaende pandemin:

Det kommer aldrig vara ndgon som siger 'Jaha, jobba hemma. Gor du tvitten da
eller?'. Det ar sddana kommentarer man hade kunnat fa tidigare. Nu har vi visat att
det verkligen gar att jobba pa distans (R5).

Dirtill delar en del uppfattningen om att man tidigare ansig att arbetsuppgifterna var av
sddan karaktir att de inte kunde utforas pd distans men att man nu forcerats in i snabba
omstdllningar och sdledes visat att det fungerar (R5). Vil implementerade arbetssétt har i och
med detta borjat ifragasittas. “Enligt gamla traditioner ska sdljarna dka ut och beséka
kunderna vilket betyder att de har rest vildigt mycket. Det kommer nog aldrig att komma
tillbaka” (R8).

Vidare menade respondenten att den ‘gamla stammen’ (respondentens egna ord) har mer ont
av de uteblivna kundbesoken eftersom de upplever att de inte gor lika stor nytta om de inte
fr besoka kunderna. Personer vilka tidigare har rest mycket i tjdnsten kan nu istdllet lagga
restiden pa andra arbetsuppgifter och séledes ytterligare oka produktiviteten. Respondenten
menar att det &r ytterst viktigt att organisationen tar tillvara pa de positiva fordndringar som
skett och att man aktivt bor arbeta for att undvika att falla tillbaka i gamla monster. Detta
resonemang bekréftas av fler respondenter, exempelvis enligt nedan:

Vi har ocksé gjort en undersdkning om hur vi vill jobba néir vi kommer tillbaka till
det nya normala. Det visar sig att 75% vill vara inne pa kontoret 2-3 dagar i
veckan, inte mer. Man kommer fortsétta jobba delvis hemifran. Det funkar och vi
har kommit igang med det. Lustigt nog har produktiviteten har gatt upp samtidigt
som motivationen har gatt ner, ett litet annorlunda samband (RY).

Analys: Flexibiliteten och den Okning av livskvaliteten som tillhandahalls i och med
distansarbetet &r tva tydliga positiva effekter, vilket ocksé gér i linje med Ruiller et al.s studie
(2019). Dessa bor rimligtvis oka védlmaendet och saledes ligga till grund for en hogre
arbetsprestation pa lang sikt. Samtidigt dr det ocksa viktigt att notera den mer osynliga
gransen mellan fritid och arbetstid déir arbetsplats i hemmet kan leda till minskad
aterhdmtning, vilket ocksa belyses i1 Ruiller et al.s studie (2019).
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Respondenternas samlade uppfattning om att produktiviteten 6kade i och med distansarbete
kan ses som en positiv effekt av det uteblivna smapratet da detta kan ses som ett avbrott och
saledes ett storande moment. De spontana, sociala interaktionerna har tidigare analyserats
men i vad som skiljer dessa &t fran detta avsnitt dr det negativa sambandet mellan motivation
och produktivitet som framtrader.

Det har tidigare antytts att motivationen inhdmtas i individens sociala interaktioner och den
energi denna far pa arbetsplatsen, samtidigt som produktiviteten framjas av att farre avbrott
sker vid distansarbete. Séledes kan den fysiska frdnvaron, som beskrivs av Ruiller et al.
(2019), bidra till en 6kad produktivitet trots att vitala faktorer for individens vdlmédende
uteblir. Fragan dr hur linge det dr hallbart. Resultatet visar ocksa pa att organisationerna
forsoker anpassa sig till vad som kan komma att bli det ‘nya normala’ dir de efterstrivar att
tillmotesgd olika individers preferenser. Kanske blir organisationerna mer anpassade till
bibehallet distansarbete och kanske kan arbetet komma att utforas dels pa kontoret och dels
pa distans.

Att det uteblivna, fysiska (kund)mdtet i vissa fall har resulterat i att individen inte upplever
att de gor lika stor nytta nu som tidigare, kan ses utifrdn ett meningsskapande perspektiv.
Individen verkar till hog grad identifiera sig med dennes traditionella arbetsuppgifter och allt
eftersom de fordndras minskar ocksd vad denne anser vara meningsfullt 1 arbetet. Darav
minskar ocksa successivt identifieringen med teamet och organisationen. Det nya arbetsséttet
skiljer sig sdledes fran individens egen Onskan i alltfor stor utstrickning. Dérfor faller dess
meningsfullhet vilket i forlingningen ocksd bor innebdra att individens identifiering med
gruppens (nya) normer blir allt svagare.

Avsnittet har visat att ett flexibelt arbetssitt genererar en 6kad effektivitet i privatlivet dd mer
kvalitetstid med familjen uppnaddes. Samtidigt har en foridndring i instillningen till
distansarbete identifierats och respondenterna upplevde en okad produktivitet pad grund av
farre avbrott.

4.7 Sammanfattning av resultat och analys

I intervjuerna utpekades olika formella och informella grupperingar dar olika klassificeringar
och griansdragningar tillimpades. De informella grupperna minskade 1 takt med
distansarbetets utbredning eftersom det inte gavs ndgot naturligt tillfalle for dem att formas.
Samtidigt bestod de formella grupperna. Empirin visade dven att olika subkategorier fanns
inom teamen, dir dessa baserades pd olika faktorer sdsom dlder, anstillningstid, kompetens
eller erfarenhet.

Ledarna beréttade att de aktivt arbetar med att eliminera grénserna mellan teamen da de
menar att det genererar en storre flexibilitet inom organisationerna. Team-medlemmarnas
olika kompetenser kompletterar varandra, vilket ger individen en upplevelse av att kdnna sig
behdvd - och 1 detta skapas dennes meningsfullhet. P4 sé& sitt nyttjas teamets heterogenitet
samtidigt som den tillhandahaller mdjligheter for kompetensoverforing, vilket i forldingningen
resulterar i en bibehallen identifiering med gruppen.
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Nérheten har visat sig ha stor betydelse vid distansarbete. Da den fysiska nérvaron minskade
okade den digitala nidrvaron naturligt. Vélfungerande IT-system har varit en forutséttning for
samarbete, sammanhallning, produktivitet, vilmdende och arbetslust men har inte till fullo
lyckats ersétta fordelarna med den fysiska nérheten. Resultatet visade att organisationerna i
framtiden kan komma att kombinera distansarbete med arbete pad den fysiska arbetsplatsen
eftersom de bada arbetssdtten har sina fordelar. Respondenterna har ddremot visat att den
fysiska nérheten ar vital for sdvil gemenskap som gruppidentifiering.

Teamen upplevde initialt utmaningar att samarbeta d& distansarbete implementerades som
framsta arbetssdtt. Respondenterna upplevde att de nya kommunikationsvdgarna var ett
hinder da de ansags bli ett extra steg nir de onskade kontakta en kollega. Likasa forklarade de
att kollegornas tillgéinglighet var svar att beddma. Aven informationsspridning, spontan
problemldsning samt all form av spontant interaktion paverkades negativt da teamen arbetade
utspritt. Samtidigt forklarade respondenter att distansarbetet har resulterat i titare och mer
rattvis kontakt med team-medlemmarna, vilket lyftes upp som en effekt som istéllet paverkat
samarbetet positivt. Dértill har en 6kad forstaelse for varandra uppstatt och i vissa fall har
teamet slutit sig samman d& pandemin har setts som ett yttre hot. I dessa fall bidrog det yttre
hotet till en sammanslutning och forstérkt social identitet.

I sin helhet har sammanhéllningen bdde forsvagats och forstirkts under olika perioder men
ligger 1 ett 14ge som &r fortsatt svagare dn innan distansarbete implementerades som framsta
arbetssdtt. Den digitala nirheten har dérfor inte till fullo lyckas ersitta avsaknaden av den
fysiska nédrvaron. Likasd har fysisk nédrhet och social kontakt med kunder och kollegor pekats
ut som den fridmsta anledningen till ett forsdmrat vdlmaende och minskad arbetslust.

Trots den sénkta motivationsnivan hade produktiviteten inte utvecklats i samma riktning, utan
resultatet visar pa att produktiviteten har bibehéllit en relativt stabil niva. Det nya arbetsséttet
suddade ut grinsen mellan fritid och arbetstid samtidigt som en 6kad effektivitet i privatlivet
har uppstatt da pendlingstid istdllet kan avséttas till kvalitetstid med familjen - ndgot som har
uppskattas inte minst av smabarnsforidldrar. Respondenterna upplevde att produktiviteten i
arbetet har gynnats av att terkommande och tidskrdvande avbrott som normalt skett pa den
fysiska arbetsplatsen naturligt har minskat dé arbetet utfors pa distans.

I alla kategorier, under savil resultat som analys, gér det inte att undgd vikten av interaktion,
ndrhet och kommunikation. De kan bade forstirka och forgora ett team. Bristféllig interaktion
och kommunikation kan resultera i enorma problem att halla samman ett team. Darfor vill vi
belysa de digitala verktygens visentliga roll och hur dvergingen till distansarbete har skett
relativt smidigt pa grund av vélfungerade system. Den fysiska arbetsplatsen kan dock aldrig
till fullo erséttas av vilfungerade digitala verktyg eftersom det fysiska métet och den fysiska
nérvaron fortsatt uteblir vid distansarbete - ndgot som pekats ut som en nyckelfaktor. Darfor
kan den fysiska arbetsplatsen inte erséttas fullt ut. Dock rader det en 6kad positiv instéllning
till distansarbetet trots denna turbulenta introduktion.
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5 Diskussion och slutsatser

5.1 Teoretiskt bidrag

I och med att stor del av arbetet idag sker pa distans forsvann det naturliga, spontana sittet att
samtala och ersattes istdllet av mer planerade samtal eller schemalagda md&ten. Resultatet
visar att ledarna (ex. R2; R5) nu sidkerstéller att réttvis och likvardig kontakt nu sker mer
frekvent dn tidigare och detta ses som en positiv effekt av det nya arbetsséttet. Samtidigt
framgar tydligt att det spontana “smépratet” spelar en viktig roll tillsammans med den fysiska
ndrvaron, bidrar sdvdl till en mer genuin sammanhdllning som efterlevande av
organisationernas ceremonier och ritualer, sdsom gemensamma luncher, foretagsresor,
spontant umgéinge vid kaffemaskinen eller i korridorerna. Mojligheten att Overhora
konversationer foll bort och detta ansags pafora att informationsspridningen himmats. Vart
resultat géllande ceremonier och ritualer dverensstimmer med studien av Wiesenfeld et al.
(2001). Dessa sma och till synes irrelevanta, vardagliga handlingar har tidigare tagits for
givet och dess vikt noteras forst da de uteblir.

Var studies resultat skiljer sig dock i viss grad fran Ruiller et al.s studie (2019) vilken menar
att ndrheten den fysiska ndrvaron bidrar med &dven kan uppnds genom IT-stdd och
motesteknik och saledes ligga till grund for den upplevda nérvaron. Vart resultat visade att
den mest uppenbara komponenten for identifiering med gruppen, sammanhallningen och
motivationen grundar sig pa det fysiska motet. En forklaring till detta kan vara att
organisationen i1 Ruiller et al.s (2019) studie under en ldngre tid, har anpassat sitt arbetssétt
till att delvis ske pa distans. Dérav har organisationen rimligen haft tid for anpassning pé
savdl individ- som gruppnivd samtidigt som mdjligheten till rekrytering av personal med
dessa preferenser, inte kan bortses ifran. Detta har hér identifieras som den framsta skillnaden
och resultatet av vér studie hade troligen liknat Ruiller et al. (2019) om de organisationer som
medverkat, ocksa haft samma anpassningsperiod. Att detta inte varit mojligt rader det inga
tvivel om 1 och med att de rekommenderades att snabbt f{6lja myndigheternas
rekommendationer om distansarbete.

Det var hogst individuellt om de anstillda trivdes med distansarbete. Vart resultat visade pa
att identifieringen med gruppen, behovet av grupptillhorigheten samt det sociala utbytet pa
den fysiska arbetsplatsen dr bidragande faktorer vilken pdverkade individens instdllning till
distansarbete. Individer med stort behov av grupptillhdrighet har visat sig aktivt soka denna
kontakt pa egen hand, liksom 1 studien av Wiesenfeld et al.s (2001). Darfér menar vi att
personer med stort behov av grupptillhorighet kan ha en negativ instéllning till distansarbete
om de inte fir sina sociala behov uppfyllda. Empirin visade pa att personer vilka hade ett rikt
socialt liv privat eller generellt sett krdver mindre socialt utbyte tycks ha mindre ont av att
arbeta pa distans. Likasa visade det sig att personer vilka varderar sitt privatliv hogt trivs med
distansarbete dd detta ger en storre flexibilitet samtidigt som pendlingstiden forsvinner och
saledes ger mer kvalitetstid. Distansarbetets fordelar 1 var studie stimde val 6verens med de
presenterade 1 studien av Ruiller et al. (2019). Samtidigt visade resultatet att organisationerna
Oppnade upp for mojligheten att denna tillfalliga arbetssituation kan komma att bli bestindig
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dé en kombination av distansarbete och arbete pa det fysiska kontoret tycks vara en medelvig
vilken tillmdtesgar olika individers behov och siledes langsiktigt gynnar organisationens
vialmédende. Skulle detta ske kan organisationerna i1 framtiden komma att falla in 1 kategorin
som béttre skulle kunna jamforas med Ruiller et al.s (2019) resultat.

Gruppens identitet och laganda har blivit viktigare 4n nigonsin di distansarbete blivit en
forutséttning for organisationernas overlevnad. Det stimmer 6verens med Wageman et al.
(2012) resultat vilket visar pa att en avtagande kénsla av organisationens nirvaro kan ha
negativa effekter. Detta belystes tydligt i empirin da kollegorna inte kunde triaffas pd samma
satt som innan pandemin, vilket lade grunden till uppkomsten av sociala aktiviteter vilka
kunde ske pé distans. Vér studie pavisade dven en annan aspekt vilken Wageman et al. (2012)
ocksa kommit fram till: att det 6msesidiga beroendet av varandra har férandrats i takt med att
nya faktorer spelar in och har sdledes blivit mer dynamiskt. Det dr dock viktigt att dven
urskilja meningsskiljaktigheterna mellan studierna. Wageman et al. (2012) menar att
medarbetaren behover styras av en ledare 1 hogre grad. I kontrast visar var studie att individen
istdllet tar sitt eget ansvar att leda sitt arbete sjdlvstindigt.

I stora drag uppfyller samtliga respondenternas team Wagemans (2001) fyra kriterier om hur
effektiva och sjdlvgdende team bor utformas. Det dr ndmnvért att papeka att de team
Wageman (2001) baserat sin forskning pé troligtvis inte genomgick en global samhillskris.
Trots att respondenternas team inte uppfyller samtliga fyra kriterier fullt ut, visar uppfyllelse
av dessa fyra kriterier att de undersokta organisationerna - till stor grad - kan anses vara
effektiva och sjdlvgaende team.

Resultatet visar att i de fall d& det fanns stora skillnader mellan individens och
organisationens varderingar, har meningsfullheten i arbetet minskat hos individen. Detta da
denne inte anser sig vara lika meningsfull dd de nya arbetssitten tillimpas (ex. att fysiska
kundbesok som denne vill genomfora uteblir). Den minskade meningsfullheten i denna
situation visar hur individens identifiering med organisationen kan minska da vérderingarna
skiljer sig 4t i stor grad och ger oss fog att dra slutsatsen att meningsfullheten och individens
identifiering med teamet samspelar. Denna slutsats stimmer 6verens med Weick et al.s
(2005) studie vilken menar att genom meningsskapandet sdkerstélls att individen verkar i
linje med gruppens uppsatta mal och visioner. Samtidigt kan vi, 1 detta arbete, inte explicit
konstatera om meningsskapandet kan agera som en mekanism for att sdkerstdlla att individen
agerar 1 linje med gruppens uppsatta mal och visioner eftersom vi utgétt frdn en mycket
begrinsad population.

5.2 Metoddiskussion

D4 studien grundar sig pd en psykologisk teoretisk referensram har respondenternas svar ofta
varit uttdmmande men samtidigt svivande och spretiga i sin helhet. De spretiga svaren beror
pa att respondenterna 1 forekommande fall har tolkat intervjufrdgorna olika. Det har varit
svart att formulera foljdfrdgor utan att styra respondenternas svar. Detta metodproblem gar i
linje med den kritik som den sociala identitetsteorin fitt ta emot i och med dess breda
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tolkningsutrymme. Samtidigt har bredden i svaren lett till att vi har getts mojligheten att
identifiera olikheter 1 upplevelser, agerande och sitt att se pa situationer.

Resultatet av denna studie ger en insikt i hur organisationer paverkas av plotsliga
omstdllningar till distansarbete och belyser sdledes hur organisatorisk splittring kan
motverkas med hjélp av social identitetsteori. D& denna studie gor nedstamp i en pagiende
situation och under en kort tidsperiod ges inte mojligheten att méta ldngsiktiga effekter av
savdl pandemin som organisationernas fOrdndrade arbetssitt och saledes individens
identifiering med teamet.

Likasé bor hér tilldggas att respondenterna till dessa frivilliga intervjuer kan ha deltagit i syfte
att sprida god marknadsforing om organisationen. Samtidigt ar det ocksa rimligt att anta att
de personer som valt att stidlla upp pa intervju ér sociala och hjidlpsamma individer vilka ar
stolta Over sina respektive organisationer. Vi tror att de missndjda, alternativt mindre sociala
ledarna inte har varit lika villiga att stélla upp. De medverkande respondenterna representerar
saledes inte den storre massan utan kan tillsammans ses ha en av ménga mdjliga
infallsvinklar.

En annan aspekt att ta i beaktning ir att det &r mgjligt att endast de organisationer som har
kunnat hantera omstéillningen relativt val har haft tid och intresse av att delta 1 studien. Med
andra ord kan de organisationer som har haft stora problem valt att inte att stdlla upp péd en
intervju, vilket kan ha lett till att studiens resultat visar pa en forskonad bild av verkligheten.
Haértill hor ocksa att studien utgir frdn ledarens perspektiv och med grund 1 foregaende
resonemang, kan de ha en romantiserad bild av den verkliga situationen bland
team-medlemmarna. Team-fenomenet, det postheroistiska ledarskapsperspektivet och 6nskan
om att klassas som en framatstrdvande organisation kan ses som en trend dér de medverkande
organisationerna vill framsta som foresprékare av nya metoder samt att ha hanterat krisen val.

Utdver detta anser vi att det studerade dmnet inte har haft ndgra moraliska utmaningar da det
ar ett icke-laddat omrade som inte inskridnker pa personligt plan. Det finns darfor inga
naturliga “rétta” eller “fel” svar som har kunnat styra respondenterna. Det tillsammans med
den totala anonymitet som garanterats vid intervjutillfdllena, har bidragit till att vi inte kan se
nagra hinder for att intervjusvaren skulle vara sanningsenliga.

5.3 Studiens praktiska bidrag

Det ar viktigt att sidkerstdlla att arbete pa distans inte resulterar i att samarbetet,
sammanhéllningen eller individens identifiering med gruppen paverkas negativt av detta
fordndrade arbetssédtt. Det dr darfor av storsta vikt att ett aktivt arbete med
gemenskapsfrimjande aktiviteter fortgdr samt att organisationens védrderingar ar
lattforstaeliga, konkreta och riktar sig mot den grupp anstéllda man 6nskar och dér de bor
forfattas av team-medlemmarna eller med dem i fokus. I och med detta fridmjas
meningsskapandet, medlemmarna kinner sig i1 detta bade delaktiga och som viktiga
komponenter dir dess unika kompetenser innebér att de spelar en viktig roll i gruppen. Pa sa
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satt bidrar de med sina unika erfarenheter. Komponenter bidrar till att individen bor
identifiera sig med gruppen i en allt hogre grad.

Den huvudsakliga utmaningen med att hilla ithop gruppen ligger alltsé i att inte forlora
engagemanget och kinslan av grupptillhorigheten frén de medlemmar som inte aktivt sokte
kontakt eller engagerade sig i digitala, sociala aktiviteter. Darfor kravs vilfungerade
IT-system for ett fortsatt funktionellt team pa distans. Studien har belyst dess visentliga roll
under Overgangsperioden till distansarbete och kan som behandlat, avgdéra teamets
overlevnad. Samtidigt &r det dven viktigt att papeka att digitala verktyg inte kan ersitta
arbetet pad de fysiska arbetsplatsen fullt ut. Digital kommunikation ger inte samma sociala
interaktion som ndrvaron pd den en fysiska arbetsplatsen ger - en aspekt som varken fér
underskattas eller bortprioriteras.

5.4 Slutsatser

Syftet med denna studie &r att undersoka hur teams paverkas av att plotsligt stilla om till att
arbeta péd distans. Hur paverkas team och professionella gruppers sociala identitet av att
plotsligt tvingas stdlla om till distansarbete?

Social identitetsteori har anvénts for att forklara individens grupptillhdrighet trots att den
fysiska interaktionen och fysiska nédrvaron minskar. Respondenterna upplever inte att
kategoriseringen har fordndrats mairkbart efter att distansarbete implementerats som det
primira arbetssittet men vi anser att man bor skilja pa formella och informella grupperingar.
Kategorisering efter arbetsuppgifter eller nidrmsta chef ses som de mer formella
grupperingarna och dessa &dr bestdndiga och oberoende av om arbetet utfors pa den fysiska
arbetsplatsen eller pa distans. Daremot bor hér tilliggas att avsaknaden av ceremonier,
ritualer och de spontana moten som kommer av den fysiska nidrvaron gor att mojligheten till
formandet av informella grupperingar inte ges 1 samma utstrickning. Dédrav har
kategoriseringen av de formella grupperingarna forblivit densamma samtidigt som de
informella har minskat.

Samtidigt har de olika teamen och grupperingarna i organisationerna ofta slutit sig samman
och tillsammans bildat en enhet, di den padgaende krisen ofta setts som ett gemensamt, yttre
hot. Detta dr ndgot som pa sikt kan minska klyftorna mellan de olika grupperingarna och ett
mer gransoverskridande samarbete kan komma att introduceras trots att de spontana, sociala
interaktionerna fortsatt uteblir. Detta resonemang grundar sig pa ett bestdende yttre hot, vilket
kanske inte dr helt troligt utan det ska snarare ses som en mojlighet till bibehallen
sammanhéllning inom hela organisationen dd manga av de sociala aspekterna forsvinner i och
med distansarbete. Det finns heller inget som visar pd en trend om att organisatorisk splittring
pagar 1 den undersokta situationen. Utdver tankegangarna om att pandemin &r ett yttre hot,
finns dven exempel som visar pd samarbetskonflikter och individens identifiering med mer
traditionella arbetssitt uppmarksammats. Dessa resultat dr dock hogst individuella och inte
tillrackligt omfattande for att beskriva en storre population.

Det har visat sig vara av stor vikt att individens normer och vérderingar gér i linje med
gruppens. I de fall dd de skiljer sig at har bristande engagemang och bidrag till gruppen
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identifierats. Det finns dock inget som tyder pd att just dessa individuella fall har paverkats av
distansarbete utan tros istillet bero pd vad individen Onskar fi ut av sin anstillning, sdsom
stabilitet. I fall dér tydligt forfattade vérderingar helt saknats har splittring av gruppen
identifierats men dven detta tros ha haft liten paverkan av att arbetet nu sker pé distans utan
ligger snarare i individernas intresse av att tillhora gruppen.

For att sdkerstdlla att distansarbetet inte la grund for ytterligare distansering, arbetade de
aktivt med att varderingarna gemensamt skapades av gruppens medlemmar. Pa sé sitt 6kade
meningsfullheten for individen samtidigt som det sékerstéllde att individens och gruppens
véirderingar gir i samklang. I de fall dir gruppens normer och vérderingar dverensstimde
hade istéllet ett mycket gott samarbete och sammanhallning noterats dér individen ocksa stod
bakom gruppens handlingar. Individens identifiering med gruppen ses hédr som en avgdrande
parameter i hur vél gruppen klarar omstdllningen till distansarbete for att sdkerstdlla att
splittring inte sker.

Resultatet visar att team-medlemmarna initialt behdvde mer stdd 1 att upprétthalla
identifieringen med savdl teamet som organisationen 1 helhet. Efter att den initiala
anpassningsfasen passerats hade organisationerna, i de flesta fall, vant sig vid ‘det nya
normala’ och vilka processer och rutiner dessa innebdr. Det forutsétter att organisationen har
vélfungerande IT-system och anpassade processer, eftersom kommunikation och interaktion
pa distans sker via dessa. Pa sa sétt ges individerna mojligheten att sjilva ta ansvar for de
sociala interaktionerna utefter dess individuella behov av grupptillhérighet och
gruppidentifiering.

Var studie bidrar med kunskapen om att den digitala narheten inte till fullo kan ersitta den
fysiska nidrheten, 1 organisationer dir omstéllning till distansarbete sker plotsligt.
Vilfungerade IT-system &r en fOrutsdttning for bibehdllen kommunikation och social
interaktion - vilket har paverkan pa individens identifiering med gruppen. Diaremot ligger
stort ansvar pa individens egna behov av grupptillhorighet, dar normer, védrderingar och
prioriteringar avgor dess identifiering med teamet och andra grupperingar pa arbetsplatsen.
Den avgorande faktorn kommer ddrmed inifrdn individen ddr de fOrutséttningar
organisationen ger, snarare ar ett verktyg.

Slutligen kan vi inte dra négra slutsatser som visar pa att det finns ett negativt samband
mellan bestdndigt distansarbete och individens identifiering med gruppen. Kanske kan en
studie med en flerarig tidsperiod komma att visa pa andra resultat da utvecklingen 6ver lédngre
tid kan analyseras.

5.5 Forslag pa framtida studier

D4 pandemin stéllt krav pd snabba forindringar och ibland temporira 16sningar ar det av
intresse att 1 framtiden undersoka hur individens identifiering med gruppen fordndras
beroende pa organisationens valda framtida arbetssitt. Kanske viljer organisationen att gé
tillbaka till tidigare arbetssitt, kanske véljer de att arbeta likt som under pandemin eller
kanske viljer de en kombination. Det hade darfor varit intressant att se hur individens
identifiering med gruppen forédndras i och med de framtida arbetssétt som organisationerna
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véljer att tillimpa i en period vilken inte priglas av en samhillskris. Detta foreslagna
studieomrdde kan dock endast genomfOras efter att samhillet aterhdmtat sig fran den
pagaende pandemin, alternativt da en ny verklighet har accepterats.

Som ndmnt 1 studiens metodologiska svagheter, utgar denna studie fran ledarens perspektiv,
vilket kan ha resulterat i en forskonad bild av verkligheten. Ett forslag pa kompletterande
arbete skulle déarfor kunna vara att d&ven gora intervjuer med medarbetare i teamet fOr att hora
hur de upplever situationen och de olika arbetssétten.
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Bilaga
Frdageguide

Bakgrund
e Beritta om din roll (titel,

ansvarsomrade, antal Forskningsetik - inled med att informera om:

direktrapporterande anstillda | (1) uppsatsens syfte, att du (2) kan avsta fragor, (3) kan

intervjun nér du vill och
etc.), hur du ser pd den och avbryta intervjun nar du vi

dina arbetsuppgifter. Hur (3) att intervjun ar fullsténdigt anonym, dvs. att varken
linge har du har du haft denna organisation eller du som person kommer att kunna

utlasas, att bara vi har tillganag till materialet och att det
roll? kommer att forvaras tryagt och forstoras efter

e Hur ldnge har du jobbat inom | uppsatsens fardigstallande.
organisationen? Vad har du

i o (4) Slutligen, ar det ok att vi spelar in intervjiun?
for bakgrund och tidigare

erfarenheter?

Organisationen
e Beritta mer om organisationen och ditt team
e Vilka normer och virderingar ser upplever du att det finns inom organisationen och 1
teamet?
o Hur har de tagits fram? Identifierar sig de anstéllda med dem? Beritta
ingdende

e Hur har 2020 sett ut for organisationen/dig/ditt team?

o Som vanligt? Utmanande? Beritta ingdende och ge exempel

Social identitetsteori
e Kinner du till vad social identitetsteori innebdr? Om inte, forklara snabbt.
e Vilka grupper identifierar du pé arbetsplatsen? Vilka kategorier grupperar du efter
(gransdragningar)?
o Upplever du att grupperna agerar som en enhet och strdvar mot gemensamma
mal? I sé fall till vilken utstrackning?

Teamet och distansarbete

Hur har teamet paverkats av distansarbete? Positivt och negativt. Berdtta ingdende
Hur har du paverkats av distansarbete? Positivt och negativt. Beritta ingdende
Upplever du att distansarbete starker eller splittrar teamet?

Forklara snabbt om fysisk vs. upplevd nérhet. Hur upplever du att ar det &r pd din
arbetsplats och i det team du ansvarar for?

Avslutande fragor
e Ar det nagot du skulle vilja tilligga?
e Kan vi dterkomma till dig om det skulle uppsté frigetecken?
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