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Abstract

The study aimed to investigate how employees feel they can influence their work

performance and work-life balance when working flexibly. After the pandemic forced many

companies into new ways of working, new ways of management were quickly required. With

this background, a qualitative interview study was conducted at a company where eleven

people, mixed between managers and employees, were asked about their experience of

working remotely. Questions were asked linked to the paper´s research question; How do

employees feel that flexible working can contribute to a better balance in work performance

and private life? The results of the survey were summarized within three themes: flexibility,

productivity and control. The survey revealed that all respondents had a positive attitude

towards flexible work. They highlighted that the possibility of remote work resulted in a

better work-life balance. Last but not least, respondents feel that they can contribute to better

job performance when working remotely.

Keywords: remote work, flexibility, work-life balance, productivity, control, autonomy

Sammanfattning

Syftet med studien var att undersöka hur anställda upplever att de kan påverka deras

arbetsprestation och balans mellan arbetsliv och privatliv vid flexibelt arbete. Efter att

pandemin påtvingade många företag till nya arbetsformer krävdes snabbt nya sätt att styra, av

ledningen. Med denna bakgrund gjordes en kvalitativ intervjustudie på ett företag där elva

personer, blandat mellan chefer och anställda, frågades om hur de upplevt att arbeta på

distans. Frågor ställdes kopplade till uppsatsens forskningsfråga; Hur upplever anställda att

flexibelt arbete kan bidra till en bättre balans mellan arbetsprestation och privatliv?

Resultatet av undersökningen sammanfattades inom tre teman: flexibilitet, produktivitet och

kontroll. Undersökningen visade på att alla respondenter var positivt inställda till flexibelt

arbete. De lyfte fram att möjligheten till distansarbete resulterade i en bättre work-life

balance. Sist men inte minst så upplever respondenterna att de kan bidra med en bättre

arbetsprestation när de arbetar på distans.

Nyckeltal: distansarbete, flexibilitet, work-life balance, produktivitet, kontroll, autonomi
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1. Bakgrund

Flexibelt arbete är ett brett område som omfattar många olika typer av arbetsmetoder. Det

handlar om att arbeta på ett sätt som ger större frihet och flexibilitet i arbetet. Exempelvis kan

det vara att arbeta med flextid, att du som individ själv kan styra när du börjar och slutar för

dagen. Det kan också innebära att du kan styra vart någonstans du utför ditt arbete, på

kontoret, hemma eller på övrig plats där du har tillgång till de verktyg som krävs för att utföra

arbetet. När man utför ett arbete från en plats som inte är företagets vanliga arbetsplats

definieras arbetet som utförs som distansarbete (Vreede, 2023). Flexibelt arbete är ett begrepp

som har blivit allt vanligare i arbetslivet de senaste åren till följd av den digitala teknikens

utveckling, tillgänglighet och ökad globalisering. I denna studie ligger huvudfokuset på

distansarbete, alltså hur individer arbetar när de inte är på sin ordinarie arbetsplats, men även

inslag av flexibel arbetstid förekommer. Flexibelt arbete bidrar till en ny typ av

ekonomistyrning eftersom arbetet tidigare var bundet till en fysisk arbetsplats, men med

utvecklingen av internet och mobila enheter samt olika molntjänster har arbetet blivit mer

mobiliserat och flexibelt. Samtidigt har arbetslivet också blivit mer konkurrensutsatt och

kraven på anställda att vara mer produktiva och tillgängliga har ökat (IWG, 2019).

I en studie före pandemin, gällande hur olika arbetsmiljöer påverkade arbete- och privatlivet,

kom Hill et al. (2003) fram till att de som jobbade hemifrån upplevde en högre flexibilitet och

mer autonomi än de som arbetade på traditionella kontor. De upplevde även en lägre grad av

arbetsrelaterad stress. Däremot upplevde de som arbetade hemma en lägre nivå av social

interaktion med sina kollegor samt upplevde det svårare att få stöd från sina kollegor och

chefer. Det företagen inte visste var att de under en period i framtiden inte skulle ha

möjligheten att välja kontorsplats vilket blev ett riktigt test för företag över hela världen när

Covid-19 pandemin kom.

Under Covid-19 pandemin utfärdade WHO (2020) riktlinjer, där distansarbete

rekommenderades för att begränsa smittspridningen. För många företag var distansarbete ett

nytt koncept. Inom EU var det över hälften av alla företag som aldrig hade arbetat på distans

tidigare, och nu var tvungna att anpassa sig efter riktlinjerna (European Commission, 2021).

Nivån på distansarbete i Europa mellan 2010 och 2020 låg på en relativt stabil nivå fram till

att Covid-19 pandemin bröt ut, snittet på distansarbete inom EU låg då på 5,4%. De nordiska
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och centraleuropeiska länderna tenderar att ha en högre nivå av distansarbete än vad

exempelvis de östeuropeiska länderna hade såväl innan som efter pandemin. Listan toppades

2021 av länder som Irland, Luxemburg samt Sverige, där cirka 30% hade någon form av

distansarbete. Samma år steg snittet i EU till 13,4% vilket är en ökning med cirka 150%

sedan före pandemin (Eurostat, 2023). Utvecklingen påskyndades i takt med att pandemin

spred sig runt om i världen i slutet av 2019 och framåt. Detta ledde till att distansarbete blev

en nödvändighet för att skydda arbetstagares hälsa och säkerhet.

Figur 1 - Sammanställning av olika länders uppfattning kring flexibelt arbete (IWG, 2019:9)

Not. Hur stor andel av olika länders befolkning som tycker att flexibelt arbete är det nya normala, alltså att det är

en självklarhet att företag erbjuder distansarbete till sina anställda.

Enligt Global Workspace Survey 2019 (IWG) så var arbetstagare redan under pandemin mer

benägna att välja jobb som erbjuder flexibelt arbete. Figur 1 visar en sammanställning på hur

stor andel av befolkningen som anser att flexibelt arbete är det nya normala. Detta är något

som arbetsgivare behöver ha i åtanke om man önskar locka till sig de bästa kandidaterna samt

vara åtråvärda på marknaden. I en amerikansk undersökning, bestående av cirka 1000

individer som arbetade hemifrån under pandemin, frågade man hur dessa individer skulle

vilja arbeta i fortsättningen när pandemin väl var över. 65% svarade att de skulle vilja

fortsätta arbeta delvis på distans, alltså en kombination av arbete hemifrån och på kontoret,

och 39 procentenheter av dessa enbart ville arbeta hemifrån även i framtiden (YouGov, 2021).

Liknande resultat går att finna, exempelvis i PwC:s undersökning från 2021. Där undersöks

inställningen gällande framtida arbete på distans hos anställda på amerikanska företag.

Resultatet visar att endast 8% av de tillfrågade vill ha ett arbete som enbart utförs på
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arbetsplatsen, medan 74% vill ha minst två dagar med arbete på distans (PwC, 2021). Med

den stora efterfrågan på flexibelt arbete kan nya problem inom ekonomistyrning ställa till det

för ledningen. Vidare beskrivs resultat från undersökningar som tar upp denna problematik.

Jordan Bishop (2023) har sammanställt undersökningar som företag har gjort gällande

distansarbete och där framgår flera problem. En undersökning gjord 2021 av Preply visade att

44% av respondenterna som jobbade på distans hade fejkat sin aktivitet i en arbetschatt. I

undersökningen separerades de anställdas svar och chefernas svar. Där kunde man se att 33%

av respondenterna som är chefer också hade fejkat sin närvaro. Det finns fler undersökningar

som tar upp problematiken med distansarbete. Två företag som gått samman och gjort en

gemensam undersökning om hur utbrett denna problematik sträcker sig är Qatalog och

GitLab. Undersökningen de genomförde publicerades 2020 där resultatet kunde

sammanfattas att distansarbetare i genomsnitt slösade 67 minuter online varje dag till följd av

digital närvaropress. Respondenterna förklarade att detta berodde på att de kände att de

ständigt behövde vara tillgängliga ifall någon försökte nå dem, vilket till följd hindrade dem

från att göra mer produktiva saker (Bishop, 2023). Detta är ett beteende som även efter

pandemin har visats vara ett utbrett problem.

Idag, efter pandemin, är det fler och fler företag som erbjuder sina anställda möjligheten att

arbeta på distans. Bishop (2023) skriver om fler undersökningar där anställda har försökt

utnyttja denna möjlighet till att göra annat under arbetstiden. Han beskriver några metoder

som anställda kan använda för att manipulera sin närvaro online, inklusive att använda

fjärråtkomstprogramvara och genom automatiserad programvara simulera fejkad aktivitet på

datorn. För att begränsa detta tas olika exempel upp på hur ledningen kan övervaka och följa

den anställdas produktivitet. Det framhävs att det är en smal balansgång mellan att övervaka

tillräckligt så att de anställda verkligen arbetar och att övervaka allt som den anställda gör.

Risken kan bli att det skapar en stress hos den övervakade och en misstroende känsla mellan

ledning och personal som kan leda till att den övervakade slutar. Det är inte bara

arbetsgivarna som upplever problem med distansarbete, även de anställda lider av

konsekvenser som de kanske inte ens är medvetna om än.

Lee et al. (2023) skriver en artikel där man undersöker sambandet mellan muskuloskeletala

sjukdomar (MSD) och distansarbete. Studien visar att ett flertal faktorer såsom långvarigt

stillasittande, repetitiva rörelser och dålig ergonomi samspelar och sticker ut från mängden
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som extra stora riskfaktorer för att utveckla diverse sjukdomar. Författarna understryker

vikten av att ta dessa faktorer i beaktning för att kunna förebygga riskerna vid stora mängder

distansarbete. I studien presenteras olika lösningar för att förhindra dessa skador. Några av

lösningarna är att erbjuda utbildningar inom området till de som ska arbeta på distans så de

vet vad de ska tänka på, men även att erbjuda justerbara arbetsstationer samt genomförande

av ergonomiska utvärderingar för att minimera riskerna. Distansarbete innebär inte enbart

nackdelar, utan det finns även fördelar med detta arbetssätt.

Det finns ett flertal exempel på potentiella fördelar med att arbeta på distans, både för

arbetsgivare och anställda. Arbetsgivare kan spara in på kostnader i form av mindre

kontorslokaler samt att de anställda slipper transportera sig till kontoret vilket sparar in på

drivmedelskostnader eller kollektivtrafikkort. Företag kan spara upp till 11 000 dollar per år

och anställda som arbetar hemifrån 50% av tiden samtidigt som de anställda även kan vara

mer produktiva (Bishop, 2023). Distansarbete kan underlätta att få privatlivet och arbetslivet

att gå ihop. Waltower (2023) skriver om en studie som visar att 75% av de tillfrågade

upplever en bättre work-life balance1 sedan de fått möjligheten att utföra arbetet hemma. Hon

skriver även om en liknande studie, där stressnivåerna hos de anställda rapporteras ha gått ner

från 33% till 29% sedan distansarbete införts. Vilket även syns på nivåerna hos de som

upplever en mycket hög grad av stress, där nivåerna har sjunkit från 17% till 15%.

Innan Covid-19 pandemin var det en självklarhet i majoriteten av de administrativa

branscherna att arbeta på plats på kontoret. Idag finns det en förväntan om att man i de flesta

administrativa arbeten ska ha möjligheten att jobba hemifrån ett visst antal timmar per vecka.

Wolodarski (2022) säger att var tredje tjänsteman skulle överväga att säga upp sig om

företaget kräver att man endast arbetar på plats. Förväntningarna har förändrats efter

pandemin då både ledning och anställda såg möjligheterna med distansarbete.

1.1 Problemformulering

Flexibelt arbete har blivit allt vanligare inom fler yrken, speciellt inom kontor och

administrationsarbete. Det kan tydligt ses i den allmänna befolkningens uppfattning kring

normerna runt flexibelt arbete som IWG:s (2019) enkät visar på. Flertalet studier visar att

1 Work-life balance är ett lånord från engelskan som innebär en balans mellan arbetsliv och privatliv.
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majoriteten av de tillfrågade anställda vill ha möjlighet till flexibelt arbete (PwC, 2021;

YouGov, 2021).

Efter att pandemin påskyndat utvecklingen av distansarbete så har trycket på arbetsgivare

kraftigt ökat på att erbjuda sina anställda mer flexibla arbetsvillkor. Detta är något som

arbetsgivare behöver göra för att kunna bibehålla sin konkurrenskraft på marknaden, eftersom

anställda till stor grad är villiga att byta till ett nytt jobb om de erbjuder någon möjlighet till

flexibelt arbete. Aspekten med flexibelt arbete har en ännu större påverkan vid anställning av

sitt första jobb då många arbetstagare väljer bort en arbetsgivare som inte erbjuder flexibelt

arbete (IWG, 2019). Det kan dock bli ett orosmoment för ledningen att gå från ett tidigare

traditionellt kontorsarbete till att erbjuda distansarbete samt avgöra hur stor grad av flexibelt

arbete som skall erbjudas. Samtidigt visar studier på att anställda som får möjligheten till

flexibelt arbete upplever en bättre work-life balance samt upplever mindre stress (Waltower

2023).

Från ledningens sida kan detta bli en svår balansgång, att veta hur stor flexibilitet som kan

erbjudas utan att det går ut över arbetsprestationen. Företagen vill vara så attraktiva som

möjligt och erbjuda full flexibilitet för att kunna locka till sig talanger och kunnig personal.

En arbetsgivare kan inte kontrollera att den anställda utför sitt arbete och inte gör annat

hemma istället utan att den anställda känner sig ständigt övervakad (Bishop, 2023). Det finns

olika sätt att kontrollera det flexibla arbetet, men det finns en risk, om ledningen strävar efter

en hög grad av kontroll kan man stävja den anställdas motivation och autonomi. Det kan vara

ett problem som leder till ett sämre utfört arbete eller en lägre grad av produktivitet på grund

av större krav på återrapporteringar till sina chefer. Om inte ledningen balanserar denna

övervakning kontra frihet på rätt sätt är risken att fördelarna som de anställda kan uppleva

med en bättre work-life balance uteblir (Bishop, 2023).

Med denna bakgrund och problemområde finns underlag att undersöka hur anställda och

chefer har upplevt att flexibelt arbete har fungerat, hur det har påverkat deras work-life

balance samt om de anställda upplever sig kontrollerade och styrda. Med denna grund kan det

undersökas om de anställda känt att de fått fullt stöd från ledningen till att kunna utföra sitt

arbete på ett produktivt sätt även på distans, samt undersöka om de har stött på problem och

utmaningar som försvårat arbetet. Uppsatsen ämnar att undersöka och bidra med data kring
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det gap i litteraturen som finns kring huruvida de upplevda förutsättningarna för anställda och

chefer är lika eller skiljer sig åt i samband med flexibelt arbete.

1.2 Syfte och forskningsfråga

Denna studie syftar till att undersöka upplevelsen av flexibelt arbete där huvudfokuset ligger

på distansarbete som är en typ av flexibelt arbete. Studien kommer även undersöka hur det

upplevs att ens arbetsprestation påverkas vid distansarbete om möjligheten att även styra sin

arbetstid ges av ledningen. Genom att samla in data om anställdas upplevelser av flexibelt

arbete, efter pandemin, kan studien bidra till en ökad förståelse av hur flexibelt arbete

påverkar en individs balans i arbetslivet kontra privatlivet. Studien kommer även att

undersöka dessa frågor utifrån chefernas perspektiv för att kunna få en förståelse om de har

samma upplevelse av flexibelt arbete som de anställda eller om det skiljer sig åt.

Undersökningen kan bidra med kunskap om vad som kan påverka ens arbetsprestation samt

lyfta fram vilka problem som de anställda stött på i samband med flexibelt arbete.

Undersökningen ämnar vara intressant för företagsledningar som kan ta del av hur man kan

balansera ekonomistyrningen så att de anställda och ledningen upplever fördelarna med

flexibelt arbete utan att dras med nackdelarna av för hög kontroll. Det kan även vara

intressant för anställda som jobbar på ett företag som erbjuder möjlighet till flexibelt arbete.

Detta för att få hjälp med att hitta en balans i arbetslivet.

Forskningsfråga: Hur upplever anställda att flexibelt arbete kan bidra till en bättre balans

mellan arbetsprestation och privatliv?

Studien kommer att undersöka tidigare forskning inom området och kompletteras med elva

intervjuer från ett och samma företag, för att kunna besvara forskningsfrågan.
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2. Referensram

2.1 Ledarskapsteorier

2.1.1 Kontrollteorin
Kontrollteorin är en organisationsteori som har utvecklats genom åren med hjälp av olika

forskares bidrag. Teorin ses ofta som en samling av olika idéer och begrepp som utvecklats

under olika tider och sammanhang. Syftet med teorin är att förklara hur olika organisationer

och dess ledning kan använda sig av olika kontrollmekanismer för att styra sina anställda och

övervaka att deras resurser används till att uppnå företagets mål. Inom kontrollteorin är

kommunikation och utvärdering viktigt för att kunna förbättra sina kontrollmekanismer.

Samtidigt är det viktigt att sätta upp tydliga mål och en tydlig struktur inom företaget för att

de mekanismerna ska fungera på ett bra sätt. Avslutningsvis lägger teorin stor vikt på hur

ledningen kan balansera olika typer av kontroller. Det kan vara genom direkt kontroll som ett

övervakningsprogram som kontrollerar att den anställda är inne och arbetar eller att deras

datorskärmar delas med ledningen så de kan följa arbetet eller göra stickprov. Kontrollen kan

även vara indirekt, att man har regelbundna uppföljningar av vad som skall vara genomfört

som jämförs med vad som är avklarat. Balansen i dessa två alternativ syftar till att kunna

kontrollera samtidigt som man inte stryper de anställdas motivation och självständighet

(Bensoussan et al., 1974). Latham och Locke (1979) diskuterar hur kontrollteorin är djupt

förenlig med målsättning och motivation. De lyfter fram som vidare bidrag till teorin att det

är viktigt att upprätthålla en hög nivå av feedback för att framgångsrikt motivera de anställda

under en längre tid. Framför allt betonas att det är kontinuerlig och konstruktiv feedback som

är det viktiga.

2.1.2 Självbestämmandeteorin
Självbestämmandeteorin är en teori inom psykologin. Denna fokuserar på att människor

naturligt har en tendens att söka självbestämmande eller sträva efter att fatta egna beslut så

långt det går såväl i tanke som i handling. Teorin växte fram under 1980-talet av dess

grundare Richard Ryan och Edward Deci.
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Figur 2 - Självbestämmandeteorins byggstenar

Självbestämmandeteorin bygger på tre begrepp; kompetens, samhörighet och autonomi (se

figur 2). Kompetensdelen syftar på att individen skall känna att de bidrar till något,

exempelvis genom en hög skicklighetsnivå eller att man håller en hög effektivitetsnivå.

Samhörigheten bidrar med att individen skall känna gemenskap och kunna glädjas

tillsammans med andra samt stärka känslan av att sträva tillsammans mot ett gemensamt mål.

Sist men inte minst är det den autonoma delen som är viktig för individen. Den handlar om

att kunna ta beslut och styra sitt arbete på det sättet som passar bäst för individen inom

rimliga gränser. Kärnan enligt självbestämmandeteorin är den autonoma delen. Som innebär

att man har ett visst spelrum att styra sin dag som passar individen inom sitt arbete eller

utifrån sina krav. Om dessa tre behov uppfylls av en individ kommer den enligt

självbestämmandeteorin att uppleva en större lycka och välbefinnande. Ett problem som kan

uppstå som kan störa individer är om kraven utifrån är stora, exempelvis från ledningen vilket

kan skapa frustration och motvilja hos personen. Om brister uppstår inom samhörighet eller

kompetens kan det leda till dåligt välbefinnande samt negativa känslor (Ryan & Deci, 2017).

2.2 Tidigare forskning

I följande avsnitt tas tidigare forskning upp kring uppsatsens område. Fördelningen kommer

utifrån de stora områden som har hittats vid genomgången av tidigare empiriskt material. Det

är även områden som har diskuterats i samband med våra ovanstående två metateorier. De

ämnar ligga till grund för att kunna analysera och vidare tolka uppsatsens empiri.
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2.2.1 Kontrollsystem

En av de mest framstående forskarna som varit med och bidragit till utvecklingen av

kontrollteorin är Robert Karasek. Han skrev en artikel under 70 talet som handlade om

samspelet mellan nivån av beslutsutrymme och arbetskrav. Karasek (1979) presenterar i

artikeln en teoretisk modell som illustrerar fyra olika fält där olika kombinationer av krav

kontra beslutsfattande avspeglas (se figur 3).

Figur 3: Arbetsbelastningsmodell

Not. Fyrfältaren visar upp olika kombinationer av hur mycket du kan besluta i ditt arbete samt hur mycket

krav/kontroll du har/upplever från ledningen. Modell av Robert Karasek (1979).

I undersökningen av Karasek presenteras att anställda som upplever en hög grad av

arbetskrav samt ett lågt utrymme av ett eget beslutsfattande kan leda till att de lättare

upplever en ökad stress kopplat till arbetet. Vidare lyfter författaren fram att det är viktigt att

kontrollen från ledningen inte tar för stor plats. Om kontrollen överskuggar den anställdas

autonomi i form av att begränsa deras beslutsutrymme är risken stor att missnöjet och

stressen ökar. Sammanfattningsvis betonas att med en tillräckligt hög grad av att kunna

påverka din arbetsdag kan stressen minska samt arbetsnöjdheten öka (Karasek, 1979).

Coletti et al. (2005) har skrivit en artikel om hur användningen av kontrollsystem påverkar

samarbetet och tilliten inom en organisation. Resultaten från denna undersökning visar på hur

ett starkt kontrollsystem över tid kan vara positivt om det implementeras i tidigt skede.

Författarna skriver att de har observerat att samarbetsförmågan ökat och förtroendet har

stärkts mellan parterna i de fall där ett kontrollsystem införts. Det lyfts fram att om ett

kontrollsystem skall införas bör det syfta till att minska de relationella riskerna för att leda till

ett bättre samarbete. De relationella riskerna kan vara av olika typer och bero på många olika
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anledningar men de gemensamma dragen är att det handlar om risker eller konflikter som kan

uppstå mellan två parter. Det kan vara mellan en chef och en anställd eller mellan ett företag

och dess kund. Författarna skriver att resultaten motsäger tidigare forskning kring området

som ofta lyft fram riskerna med kontrollsystem och att de ofta har negativa konsekvenser som

överstiger de positiva delarna. Detta har i många fall lett till att företag varit försiktiga med

att implementera dessa. Denna forskning visar alltså att ett kontrollsystem kan öka

förtroendet mellan två samarbetspartners istället för det omvända som en stor del tidigare

litteratur diskuterar.

Groen et al. (2018) genomförde en studie kring hur chefer kan hantera utmaningar kopplade

till att implementera flexibla arbetsvillkor. Författarna lyfter fram att det kan uppstå

svårigheter i samband med flexibelt arbete. Detta beskrivs som att ledningen kan uppleva

svårigheter i att övervaka vad den anställda gör under sin arbetstid. Författarna använder sig

av kontrollteorin för att förklara att ledningen istället kan fokusera mer på att mäta prestation

med hjälp av output2-kontroller istället för övervakning. Resultatet från studien tyder på att

desto fler timmar de anställda arbetar på distans desto mer upplever de anställda att deras

output analyseras och utvärderas. Detta påpekas dock från författarna att den faktiska

analysen av de anställdas output kan se annorlunda ut än vad de anställda svarat att de

upplevt.

2.2.2 Produktivitet vid flexibelt arbete
Al-Habaibeh et al. (2021) utförde en studie för att identifiera vad det fanns för möjligheter

samt utmaningar med att arbeta hemifrån under Covid-19. Resultaten av studien visade att de

största fördelarna var minskad transporttid och minskade kostnader i samband med transport

till och från jobbet, vilket gjorde dem mer produktiva. Vafin (2021) skriver om en

undersökning som gjordes i USA som visar att anställda har sparat mer än 90 miljarder dollar

under pandemin och i genomsnitt nästan en timme per dag på att inte behöva resa till jobbet.

Författaren lyfter också fram att distansarbete minskar oönskat dröjsmål som sker när

arbetarna behöver ta sig fram i trafiken eller pendla till arbetet.

De främsta utmaningarna som Al-Habaibeh et al. (2021) studie lyfter fram är ensamhet, brist

på social samhörighet, diskussioner ”face to face” och brist på fysiska aktiviteter. Enligt Vafin

2 Output är det som den anställda producerar, det kan vara: antal rapporter, antal föremål eller hjälpta kunder.
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(2021) så är ökat engagemang en av de viktigaste faktorerna för produktivitet på

arbetsplatsen. Distansarbetare som inte är produktiva kan resultera i en skadlig påverkan på

organisationen för att de anställda tenderar att bli oinspirerade. Författarna (Al-Habaibeh et

al., 2021) lyfter fram att självbestämmandeteorin kan ge en förklaring till hur människor så

snabbt har haft möjlighet att ställa om från att arbeta på kontoret till hemifrån. De diskuterar

att den inre motivationen bidrar med känslan av att det är roligt och tillfredsställande att

arbeta hemifrån. Kombinerar man det med den yttre motivationen så kan det förklara de

anställdas positiva inställning till förändringen nästan som en nödvändighet och inte ett

frivilligt val. Därför blir det också enklare för de anställda att ta till sig den digitala tekniken,

för det kan även straffa sig om man inte gör det då det kan tyda på inkompetens samt brist på

kontroll.

Vafin (2021) beskriver att flera tidigare författare hävdar att medarbetarnas produktivitet ökar

när de arbetar hemifrån. Anledningar till det är att hemmakontor inte är lika störande och

vanligtvis blir distansarbetare inte avbrutna mitt i arbetet av exempelvis en kollega som går

förbi och vill prata. År 2015 gjorde Bloom et al. en undersökning på en kinesisk resebyrå.

Undersökningen gick ut på att se om produktiviteten hos de anställda förändrades när de fick

arbeta på distans. Resultatet av undersökningen blev att de som jobbade hemifrån ökade sin

arbetsprestation med 13% jämfört med de som satt på kontoret. Man kunde se att 9% av den

ökade prestationen berodde på att de anställda jobbade fler minuter än de på kontoret

eftersom de tog färre raster och hade färre sjukdagar. De resterande 4% var en förbättring av

hur många samtal de tog per arbetad minut. Eftersom det var tystare hemma så gick samtalen

med kunderna smidigare och tog inte lika lång tid. Undersökningen visade även att de som

arbetade hemma hade högre arbetstillfredsställelse än de på kontoret. Allt som allt så visade

sig distansarbete vara positivt för företaget och man valde att låta de anställda välja själva

vart de ville arbeta. Ytterligare tio månader efter beslutet så kunde man se att produktiviteten

ökat med 20 - 30% och att företaget tjänade in cirka 2000 dollar per anställd för de som valde

att jobba hemifrån.

2.2.3 Flexibilitet i olika arbetsmiljöer
På ett arbete där de anställda har möjlighet att välja om de vill arbeta på kontoret, arbeta

hemifrån, börja tidigt eller sluta sent är en typ av frihet som flexibelt arbete medför. De

anställda kan välja att använda sin frihet för att tillgodose sina egna behov inom vissa ramar
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och samtidigt ha ett ansvar för att vara tillgänglig under den tid som krävs. Detta kan

generera flertalet positiva aspekter som lägre frånvaro, lägre personalomsättning och ökade

prestationer (Austin-Egole et al., 2020). Hill et al. (2001) beskriver även att flexibelt arbete

kan minska stress i samband med möjligheten som blir att balansera arbetsliv och privatliv,

work-life balance. Flexibelt arbete gör det möjligt för de anställda att ta fler egna initiativ

vilket ökar självständigheten och självkänslan hos individen. Exempelvis kan individen välja

att arbeta fyra 10-timmarsdagar istället för att arbeta 8 timmar om dagen i fem dagar. Vilket

innebär att den anställda får en extra ledig dag (Austin-Egole et al., 2020).

Det som är viktigt att tänka på med flexibelt arbete är att man skapar ett system som fungerar

för både arbetsgivare och anställda. Det kan skilja sig åt mellan företag och bransch huruvida

flexibel det går att vara men det viktiga är att utforska vad det finns för möjligheter.

Resultatet kan bli att det förbättrar både anställdas livskvalitet och hur organisationen

presterar (Austin-Egole et al., 2020). Gerdenitsch et al. (2015) diskuterar också möjligheterna

som finns när de anställda kan bestämma själva när och var de ska arbeta för att kunna arbeta

mer effektivt och få en bättre work-life balance.

Författarna fann att en fördel med flexibelt arbete är att, speciellt yngre anställda, kan

påskynda sin karriär genom att jobba på ett nytt sätt. Det finns möjligheter för dem att

förlänga sina arbetsdagar, arbeta på helgerna eller till och med finnas tillgänglig dygnet runt

för exempelvis sina kunder. Studien visar dock att arbetsbelastning och tillgänglighet också

anses som negativa aspekter av flexibelt arbete. De anställda arbetar mer och längre för att

det finns de möjligheterna men också att det finns en förväntan om att göra det. Hög

arbetsbelastning och att man ständigt upplever sig behöva vara tillgänglig kan leda till egna

konsekvenser för work-life balance. Resultatet av studien menar på att det är viktigt att

hantera gränsen mellan fritid och arbete för att de anställda ska uppleva de positiva

aspekterna av flexibelt arbete (Gerdenitsch et al., 2015). Vilket stämmer överens med

resultaten som Hill et al. (2001) studie också visar, en högre upplevd flexibilitet i arbetet är

signifikant positivt korrelerad med bättre work-life balance.

Enligt Jiang et al. (2023) så ökar flexibelt arbete det innovativa beteendet hos anställda

genom inre motivation. De anställda får mer autonomi i sina arbetsrutiner vilket uppmuntrar

dem, stärker deras känsla av autonomi och ökar motivationen till att uppnå viktiga mål för

individen genom arbetet. Flexibelt arbete är inte bara positivt för arbetarnas tillfredsställelse

17



utan det kan också aktivera de anställdas innovativa beteende vilket kan gynna

organisationen. Studien visar även att flexibelt arbete för medarbetare med starka erfarenheter

inom autonomi har mer energi och motivation till att göra teoretiska idéer i praktiken. När

flexibelt arbete blir större och fler företag erbjuder det blir det ännu viktigare att se till att de

anställda arbetar under förutsättningar som inte skadar dem i längden. Om en anställd sitter

dåligt eller sitter still hela dagen finns risken att den anställda ådrar sig värk eller bestående

problem i längden.

I en artikel av De Macêdo et al. (2020) sammanfattas resultaten från 18 undersökningar kring

ergonomi vid distansarbete. Författarna skriver att distansarbete kan bidra med både positiva

och negativa effekter på arbetsmiljön och hälsan hos de anställda. Det som författarna kunde

utläsa från resultaten kopplade till negativa effekter var att det kunde finnas en högre risk för

stress, större muskuloskeletala besvär och en ökad social isolering. Samtidigt betonades det

att distansarbete kan bidra med fler positiva effekter såsom en ökad flexibilitet, minskad

pendlingstid och en högre självbestämmande grad. Sammanfattningsvis lyfter författarna

fram att det är viktigt att anpassa arbetsplatsen för att förebygga framtida hälsoproblem, här

läggs stor vikt vid att lägga extra resurser på att få rätt inställning på arbetsutrustningen;

skärmar, stolar, skrivbord med mera. Distansarbetet betonas av författarna som en möjlighet

till att förbättra arbetsmiljön snarare än ett problem som behöver lösas. Artikeln avslutas med

att lyfta fram att de ergonomiska faktorerna är kritiska att lyckas med för att distansarbete

skall vara framgångsrikt.

2.3 Analysmodell

I analysen av intervjuerna som har genomförts kommer den tidigare forskningen att ligga

som grund för vilka områden som kan vara intressanta att ta upp. Den tidigare forskningen

bidrar med en förkunskap till ämnet och skapar möjligheter för oss att utveckla resonemanget

vidare. Teorierna är tänkta att användas som ett sätt att förklara varför de intervjuade har

agerat på det sätt de gjort. Kontrollteorin är tänkt att bidra med ett övervaknings- och

kommunikationsperspektiv utifrån att den tidigare forskningen visat på stora problem vid

bristande kommunikation eller för hög grad av övervakning. Denna del är tänkt att ligga till

grund för att analysera hur ledningen har agerat kring uppföljning och motivation hos de

anställda. Självbestämmandeteorin ämnar ligga till grund för att analysera hur de anställda
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upplever att deras motivation till att utföra arbetet samt om de känner att deras tillhörighet till

företaget påverkats av distansarbete samt flexibel arbetstid. Utöver teorierna så kommer den

tidigare forskningen bidra med en bekräftande eller annan bild på hur det såg ut då, kontra

vad studien har kommit fram till. Kärnan i analysen kommer att vara resultatet från

intervjuerna. Svaren från intervjun kommer att presenteras löpande gemensamt med analysen

uppdelat kring de teman som tagits fram.

3. Metod

3.1 Urval

För att besvara uppsatsens forskningsfråga har vi intervjuat administrativ personal på

chefsnivå samt medarbetarna på ett företag inom sjukvårdsutrustning- och

läkemedelsbranschen. Underlaget för rapporten har samlats in genom en kvalitativ

undersökning som kompletterats med tidigare undersökningar inom området med passande

vetenskapliga teorier. Intervjuerna gjordes på ett företag som har sitt huvudkontor i Göteborg

där det sitter cirka 800 anställda. Intervjuerna är avgränsade till en specifik avdelning,

ekonomi och IT-avdelningen, för att få en mer samlad uppfattning av hur distansarbete

fungerar på den avdelningen. Syftet med intervjuerna var att undersöka vad anställda samt

chefer har för uppfattning om flexibelt arbete.

Vi önskade att få respondenter som hade tid och var intresserade av ämnet för att få en så bra

intervju som möjligt. Därför valde vi att göra ett utskick till den avdelning vi ville intervjua

där de anställda själva fick välja om de ville ställa upp eller inte. I utskicket förklarade vi kort

vilka vi var, vad frågeställningen för uppsatsen var samt vad syftet var med intervjuerna. Via

mail tog vi emot de frivilliga som kunde tänka sig att ställa upp och hade en dialog om vilken

dag och tid som passade dem. Genom att tillföra information om undersökningen i flera steg

så tappade vi inte respondenternas intresse och ingen information försvann i mängden (Patel

& Davidson, 2019).
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3.2 Intervjufrågor

Vi valde att göra semistrukturerade intervjuer för att ge respondenterna utrymme till att svara

på våra frågor med sina egna ord. Fördelen med semistrukturerade intervjuer är att vi hade en

struktur att förhålla oss till samtidigt som vi hade möjligheten att ställa följdfrågor till

respondenten vilket kan leda till att samtalet flyter på bättre. De frågor som ställdes under

intervjun arbetades fram utifrån de områden som tagits upp i bakgrunden och i

referensramen. Vi använde oss av tratt-tekniken, vilket innebär att vi började med öppna

neutrala frågor som exempelvis respondentens bakgrund inom företaget. För att sedan

specificera frågorna mer till vårt ämne när vi närmade oss mitten/slutet på intervjun. Vi valde

att göra så för att få respondenterna att slappna av och skapa en kontakt innan vi gick vidare

till de lite svårare frågorna som kunde upplevas som jobbiga att svara på (Patel & Davidson,

2019).

När vi skrev intervjufrågorna så gjorde vi det på både svenska och engelska. Vi valde att ha

frågorna på två språk för att respondenterna själva skulle kunna välja språket de var mest

bekväma med. Målet var att alla respondenter skulle ha lätt för att förstå och kunna svara

utförligt på våra frågor. Eftersom företaget där vi gjorde våra intervjuer är internationellt så

var engelska det givna språket för de som inte var svensktalande. Fördelen med att ha

intervjufrågor på båda språken är att vi inte behövde utesluta någon på grund av deras

modersmål.

Slutligen för att kunna analysera svaren utifrån intervjuerna har vi valt ut tre teorier som kan

kopplas ihop med respondenternas svar och är relevanta för att hjälpa till att besvara vår

forskningsfråga. Frågorna som ställdes utifrån kontrollteorin utgick från det som kunde ge

oss underlag för att analysera hur de anställda upplevt kontrollen av deras arbete. Här

inkluderades även frågor kring hur kommunikationen såg ut mellan ledning och anställda.

Inom detta område har vi frågat de anställda om de känner sig kontrollerade och hur det i

sådana fall påverkar dem eller hur det hade påverkat dem om de varit kontrollerade av chefer.

Cheferna fick i sin tur besvara om de upplever att de kontrollerar sina anställda och vilka för-

och nackdelar de kan se med det.

Frågor kopplade till självbestämmandeteorin bygger på att få information om hur de anställda

upplever sin inre motivation i samband med sitt arbete. Exempelvis hur mycket de anställda
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får bestämma över sin egen arbetstid samt hur mycket inflytande över sina arbetsuppgifter de

anställda har respektive deras chefer. Vi kan koppla samman detta med teorin för att se om

självbestämmande faktiskt ökar motivationen och då även arbetsproduktiviteten.

Till teorin om transformativt ledarskap byggdes frågorna på att få information om hur de

anställda upplevde gemenskapen och strävan efter ett gemensamt mål. Vi frågade frågor om

exempelvis hur företaget arbetar med att engagera och motivera de anställda och hur viktigt

det är för de anställda att få välja över sin egen arbetstid. Sammanfattningsvis använde vi oss

av våra teorier för att analysera respondenternas svar för att kunna se vad det fanns för

gemensamma teman och tankar kring flexibelt arbete.

3.3 Datainsamling

När data ska samlas in via en kvalitativ undersökning så fokuserar man på att fånga upp

mjukdata. Mjuka data kan inte mätas i siffror utan det handlar om att kunna tolka och förstå

exempelvis andra människors upplevelser. Vår undersökning handlar om att få en mer

detaljerad förståelse för anställdas upplevelser och känslor kring flexibelt arbete, därav är en

kvalitativ undersökning mest givande. Via intervjuer så får vi en mer detaljerad analys där vi

har möjlighet att ställa följdfrågor till respondenterna för mer utvecklade svar (Patel &

Davidson, 2019). Vi är medvetna om att, genom att göra en kvalitativ intervjustudie, kan

vissa respondenter känna att de inte vågar säga vad de verkligen tycker. Det kan bero på att

en anställd är rädd för att uttala sig i en fråga för att den inte vet hur företagets ledning

reagerar på svaret. För att undvika att respondenterna håller inne på sina svar har vi försökt

skapa en så trygg atmosfär som möjligt för att ge förutsättningar för de tillfrågade att svara

vad de verkligen tycker. Vi har försökt skapa en trygg atmosfär genom att exempelvis

informera respondenterna om att vi inte kommer nämna några respondenter vid namn eller

skriva ut något som kan kopplas direkt till deras identitet på företaget.
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Tabell 1 - Information om respondenterna samt intervjun

Respondent Roll Intervju språk Möjlighet till
distansarbete

Längd på intervjun

A1 Anställd Svenska Ja 31 min

C1 Chef Svenska Ja 33 min

A2 Anställd Engelska Ja 22 min

A3 Anställd Engelska Ja 23 min

A4 Anställd Svenska Ja 25 min

A5 Anställd Svenska Ja 20 min

A6 Anställd Engelska Ja 28 min

A7 Anställd Svenska Ja 21 min

A8 Anställd Svenska Ja 30 min

C2 Chef Svenska Ja 53 min

C3 Chef Svenska Ja 22 min
Not. A står för anställd och C står för chef vilket följs vidare i rapporten.

Till varje intervju avsatte vi 60 minuter för att respondenterna skulle ha gott om tid att

besvara frågorna. Vi startade våra intervjuer med lite kort information till respondenten, på

respektive språk beroende på respondentens modersmål, bland annat vad syftet med vår

intervju och undersökning var (se bilaga A). Detta gjorde vi för att öka motivationen hos

respondenten och att hen skulle känna sig betydelsefull och delaktig i arbetet. Enligt Patel

och Davidson (2019) är det viktigt att respondenterna ser nyttan med att besvara frågorna och

förstå sitt eget bidrag till undersökningen. Respondenternas tid i företaget är spridd från

nyanställda till att ha varit på företaget i över 20 år. Totalt genomfördes elva intervjuer, varav

åtta var med anställda och tre med chefer på företaget (se tabell 1). I genomsnitt var

intervjuerna 30 minuter långa.

3.4 Dataanalys

Intervjuerna transkriberades för att kunna användas i analysen. Detta gjordes primärt med

hjälp av Teams som automatiskt skrev ned det som sades under intervjun. Eftersom vi även
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spelade in intervjuerna kunde vi i efterhand lyssna igenom och korrigera fel som uppstått

genom den automatiska transkriberingen, vilket vi gjorde. Vidare plockades irrelevant

information bort så som kallprat innan intervjun påbörjats samt efter att alla frågor var ställda

och besvarade. Dessa plockades bort eftersom de inte hade någon koppling till det undersökta

området. Vi är även medvetna om att eftersom tre intervjuer är gjorda på engelska har en

översättning krävts. För att översättningen inte skall påverka resultatet, har vi i största mån

försökt behålla kärnan i respondentens svar, samtidigt som vi översatt det hela till svenska.

Figur 4 - Dataanalysmodell

Vidare för att analysera svaren från respondenterna gjorde vi en reflexiv tematisk analys, se

figur 4 för en överblick av vårt arbetssätt. Reflexiv tematisk analys går ut på att hitta

gemensamma och återkommande koder för att till slut arbeta fram teman med hjälp av en

iterativ process. Tillägget från den första upplagan av tematisk analys som utgavs 2006 är att

författarna lade till den reflexiva delen vilket går ut på att man som forskare behöver vara

medveten om att ens bakgrund och kunskapsområde är med och påverkar vilket resultat och

slutsatser man drar av den insamlade datan (Braun & Clarke, 2006, 2019). Under vårt arbete

har vi varit medvetna om och gjort det som vi har kunnat för att följa det reflexiva tillägget i

analysen.

Den iterativa processen går ut på att ta fram gemensamma områden bland våra svar där vi

varvade att leta och läsa intervjuerna flera gånger för att minimera riskerna att missa något

(Braun & Clarke, 2006, 2019). Detta gjordes först självständigt för att inte påverka varandras
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arbetsgång. Nästa steg var att sammanställa upptäckterna gemensamt där vi kunde diskutera

uppkomna skillnader mellan varandras analyser. Ovanstående process genomfördes genom

att ladda upp samtliga intervjuer i programmet Atlas.ti där texterna kunde analyseras och

placeras inom olika kodningar. Programmet Atlas.ti fungerar som en plattform där det går att

strukturera upp och markera olika delar från intervjuerna. Koderna3 kunde först sorteras

självständigt för att sedan gemensamt struktureras upp i olika tankekartor för att underlätta

arbetet med att ta fram teman och analysera svar från de anställda respektive chefer. När flera

kodningar inom ett och samma område hittades kunde de gemensamt bilda ett tema som vi

kunde använda i analysavsnittet. När vi sammanställt samtliga teman avgränsade vi mängden

teman till de som hade tydligast koppling till ämnet och forskningsfrågan.

3.5 Etiska ställningstaganden

Det första vi gjorde innan intervjun startade var att läsa upp generell information till

respondenten. Vi började med att berätta vilka som kommer ta del av intervjumaterialet, det

vill säga vi, vår handledare och eventuellt vår examinator. Vi förklarade även att alla

respondenter samt företaget kommer att förbli anonyma i uppsatsen. Det är viktigt för att

respondenterna ska kunna känna att de kan vara helt sanningsenliga och är mer

samarbetsvilliga (Patel & Davidson, 2019). Vi förtydligade att respondenten ska svara på de

frågor som de vill och kan svara på, under hela intervjun. Sist men inte minst så frågade vi

respondenten om det var okej att vi spelade in och använde ett transkriberingsprogram under

intervjun. Inspelningen var endast en ljudupptagning. Vi förtydligade att det bara är vi samt

vår handledare som eventuellt ska lyssna på detta men ingen annan.

Majoriteten av intervjuerna hölls på företagets egna kontor i en miljö där de anställda kunde

känna sig avslappnade och inte behövde använda arbetstid för att ta sig till annan plats.

Genom att hålla intervjuerna på plats så fick vi en bättre känsla och flyt i intervjun samt

kunde relatera bättre till respondenterna. Det var även enklare för respondenterna att beskriva

och för oss att förstå hur deras arbetsplats ser ut och upplevs när vi var på kontoret. Av våra

elva intervjuer utfördes två av dessa via det digitala verktyget Teams. Respondenterna hade

inte möjlighet i sitt schema att träffas på plats vilket gjorde Teams till den mest optimala

3 Koderna kan förenklas som mini-teman vilket utgör grunden för vad som senare kommer att bli ett huvudtema.
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lösningen. Utöver byte av plats så var det ingen större förändring gentemot de andra

intervjuerna.

Det var helt frivilligt att ställa upp på en intervju för vår undersökning och eftersom

respondenterna inte valdes ut av oss så fanns det heller ingen värdering om varken kön, ålder

eller etnicitet mm.

4. Resultat och Analys

Utifrån frågeställningen, hur upplever anställda att flexibelt arbete kan bidra till en bättre

balans mellan arbetsprestation och privatliv? Har vi identifierat tre stycken huvudteman som

även har två underteman var. Alla tre teman var återkommande i våra intervjuer vilket

reflekteras i respondenternas svar, alla teman presenteras i tabell 2. Temana flexibilitet,

produktivitet och kontroll speglas alla som egna rubriker nedan i resultat och analys. Några av

våra underteman återfinns nedan som underrubriker medan resterande är ihopskrivna under

rubriken för respektive huvudtema.

Tabell 2 - Studiens huvudteman och underteman

Huvudtema Undertema

1. Flexibilitet Work-life balance

Autonomi

2. Produktivitet Tidssparande

Arbetsmiljö

3. Kontroll Övervakning

Motivation
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4.1 Introduktion

Med möjligheten att arbeta flexibelt har nya rutiner tvingats fram för att kunna hantera den

nya situationen. Några exempel på nya rutiner som tagits fram för att anpassa sig till den nya

situationen är att kombinera distans- och kontorsarbete samt att träffas gemensamt någon dag

i veckan. Dessa exempel är några av de som framkommit från de elva intervjuerna som hållits

med respondenterna som ämnar att förbättra samverkan mellan chef och anställd men även

mellan de anställda inom samma team.

Alla elva respondenter har möjlighet till distansarbete. Företagets policy är att man maximalt

får arbeta två dagar i veckan på distans. Detta är inte obligatoriskt, utan det är en möjlighet

för de anställda som företaget ger dem. Det är dock obligatoriskt att vara på kontoret tre

dagar per vecka om man inte har ett diskuterat avtal med sin chef eller exempelvis är sjuk.

Regler för distansarbete skiftar mellan olika avdelningar och det finns olika krav på att

befinna sig på kontoret. Samtliga avdelningar har tre dagar på kontoret, dagarna skiftar från

att vara obligatoriska till att vara valfria beroende på roll samt ansvar.

Innan pandemin var det inte tillåtet att arbeta hemifrån och idag har näst intill alla på hela

företaget möjligheten till att arbeta på distans. Alla respondenter är positiva till distansarbete

och många säger att det är en fantastisk möjlighet som tillför mer frihet och större flexibilitet.

Både PWC (2021) och IWG:s (2019) undersökningar visar samma resultat. Nämligen att de

anställda vill fortsätta arbeta på distans även i framtiden, vilket man kan se i figur 1.

4.2 Flexibilitet

När intervjuerna hade transkriberats och analyserats framkom från alla respondenter att

flexibilitet var något som hade stor påverkan på deras arbetsliv.

Cheferna lyfter fram både fördelar men även problem som kan uppstå i samband med

flexibelt arbete. Några av de problem som tidigare forskning lyft fram står i motsats till vad

cheferna lyfter fram. Ett exempel på det återfinns i Bishops artikel (2023) där han beskriver

hur många som försöker fejka sin aktivitet online när de arbetar på distans. Det är inget som

cheferna i vår studie säger att de har upplevt och det syns inte heller några tecken på det
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utifrån de anställdas svar. En aspekt som flera i ledningen pratar om är svårigheten för en

chef att arbeta flexibelt. Det är ofta många möten som behöver hållas på plats på kontoret och

även många digitala möten med andra representanter från andra länder som styr vilka tider

man kan arbeta. Det kan stå i deras anställningsavtal att de kan styra när de börjar och slutar

men de är fortfarande begränsade utefter när de har inbokade möten. Det kan även vara så att

flexibiliteten styrs av vilken avdelning och arbetsuppgift medarbetaren skall utföra. För vissa

uppgifter eller roller krävs det att medarbetaren är på plats på kontoret för att utföra

uppgiften. Det kan vara till exempel IT som behöver finnas tillgängliga på kontoret ifall

någon på plats behöver hjälp. Samtidigt lyfter respondenterna upp att det hittills har fungerat

bra med flexibelt arbete.

Och just att alla får välja. Med en dialog med mig då vad som funkar bäst just den veckan.

Det tycker jag är en stor fördel. Vill du vara inne fem dagar, ja, men var det då! Mår du bra av

det så är det jättebra. Vill du vara hemma tre dagar, ja men var det då denna vecka så ses vi

nästa vecka eller så. Det tycker jag funkar jättebra. (C1)

Cheferna beskriver att de tror att de anställdas work-life balance förbättras av att de får

möjligheten att styra sina dagar mer, vilket C1 beskriver i citatet ovan. Att lämna barn på

dagis och hundrastning är några exempel som lyfts fram som kan underlättas med flexibelt

arbete. En av cheferna berättar att de tror att företaget erbjuder möjligheten till flexibelt

arbete på grund av en kombination av flera olika aspekter. Från intervjun framkommer att

chefen upplever att det beror på platsbrist, efterfrågan från de anställda och att ledningen har

sett att arbetet fortfarande blir gjort. Vidare beskriver respondent C2 att utan möjlighet till

flexibel arbetstid skulle jobbet skapa en otroligt hög stressnivå. Alltså upplever chefen den

flexibla möjligheten som en nödvändig förutsättning för att klara av jobbet. Det är precis som

Hill et al. (2003) skriver om i en undersökning före pandemin. Resultatet från den kom fram

till att med möjligheten till flexibilitet, alltså att kunna styra sin dag, minskade stressnivåerna.

Även Hill et al. (2001) skriver att flexibelt arbete kan hjälpa till att minska stressnivåerna

samt förbättra balansen mellan privatliv och arbetsliv. Waltower (2023) skriver om liknande

resultat även efter pandemin, där stressnivåerna gått ned efter att flexibelt arbete möjliggjorts.

Att en respondent lyfter fram platsbrist som en anledning till att flexibelt arbete erbjuds kan

medföra positiva aspekter för miljön samt ekonomiska fördelar för företaget. Istället för att

bygga nya större lokaler som medför stora utsläpp under byggnationen kan man låta de

anställda arbeta hemifrån ibland vilket samtidigt minskar utsläppen.
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Respondenterna som är chefer upplever att det är viktigt för de anställda att känna att de är

autonoma, att de har ett eget ansvar för att styra hur sin vardag ska se ut. Enligt

självbestämmandeteorin är detta en av de viktigaste kärnpunkterna för att de anställda ska

uppleva en större lycka och välbefinnande (Ryan & Deci, 2017). Flexibelt arbete är otroligt

viktigt precis som det nämns ovan för att få en bra work-life balance och inte skapa för

mycket stress i vardagen. Austin-Egole et al. (2020) poängterar att det är viktigt för individen

med flexibelt arbete men det är också viktigt att bygga ett system som fungerar för både

arbetsgivare och anställda. Genom att ledningen ger de anställda möjlighet till flexibelt arbete

inom vissa gränser så kan det leda till att de anställda mår bättre och känner att de har ett

förtroende från sina chefer.

Den sammanlagda responsen från de anställda stämmer väl överens med chefernas

uppfattning av det flexibla arbetet. Möjligheten till att styra sina arbetstimmar samt vart man

utför arbetet beskrivs från de anställda som en stor fördel. Även här lyfts de små sakerna fram

som sammantaget underlättar att få ihop vardagen. Några av dem är att kunna starta

diskmaskinen, tvätta, förbereda middagen, slippa transporten till jobbet eller att kunna gå ut

med hundarna under arbetsdagen. Detta är något som respondent A7 beskriver i citatet nedan.

… man kan ju under tiden starta tvättmaskinen eller diskmaskinen eller så, man ska ju ändå

resa sig och röra på sig lite. Göra någon liten grej i 5 minuter och sedan fortsätta, jag tror det

underlättar för väldigt många. (A7)

Att slippa transportera sig fram och tillbaka mellan jobbet varje dag lyfter flera respondenter

fram som stora fördelar som ökar deras motivation till att utföra sitt arbete. Flera av

respondenterna nämner att deras produktivitet har ökat av att de arbetar hemma för att de kan

arbeta på den tiden de annars skulle tagit sig till kontoret. Respondenterna har även en samlad

syn på att de inte saknar något utan att de har tillgång till allt material och verktyg hemma

eftersom de kopplar upp sig via en VPN-tunnel. Att respondenterna nästan enbart lyfter fram

positiva aspekter med möjligheten till flexibelt arbete är något som motsäger tidigare

undersökningar. De Macêdo et al. (2020) skriver om flera nackdelar med distansarbete som

exempelvis att det kan öka risken för muskuloskeletala sjukdomar (MSD), bidra till en högre

stressnivå och leda till social isolering. Anledningen till att våra respondenter inte har lyft
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något liknande kan vara för att medarbetarna inte har upplevt den långsiktiga problematiken

med distansarbete än.

Möjligheten för respondenterna att kunna styra sin egen arbetstid finns det delade åsikter om.

IT-avdelningen hade gärna velat kunna styra sina arbetstider mer än vad de kan idag.

Eftersom de har en bemannad servicedesk, där utrustningen till hemma-kontoren samt hjälp

med IT frågor behandlas, krävs att flera är på plats när de andra anställda är på kontoret och

arbetar. På grund av att de även arbetar globalt och hjälper andra användare digitalt är deras

arbetstider styrda av när dessa användare börjar. En av de anställda respondenterna lyfter

fram att det kan vara positivt med fasta tider då man lär sig att få en bättre disciplin samt att

arbetet inte blir uppskjutet, medan andra respondenter tycker att det hade varit mycket

stressigt att alltid börja samma tid. Hill et al. (2001) beskriver att stressnivåerna kan bli lägre

av flexibelt arbete vilket är en av de främsta fördelarna. Respondent A6 och A2 har två skilda

åsikter om fasta arbetstider.

Jag skulle säga att alla gillar flexibilitet, flexibla arbetstider är verkligen trevligt. Men jag

tycker att fasta arbetstider också är motiverande eftersom man lär sig disciplin. ... det är en

positiv drivkraft, jag ser det på ett positivt sätt eftersom om du börjar tidigt så är du också

fräsch för att börja dagen. (A6)

Jag var väldigt rädd när jag skulle börja på det här företaget. Jag visste inte riktigt hur det

skulle vara, om det fanns flexibla starttider, eller om jag måste vara på plats kl. 9.00 varje dag.

Det skulle jag hata. Då skulle jag vilja byta jobb. Jag vill kunna börja när jag vill. (A2)

Möjlighet till flexibilitet påverkar de anställdas motivation. Vissa av respondenterna lyfter

fram att de inte har så stor möjlighet att påverka sin flexibilitet inom vissa avdelningar som

exempelvis IT-avdelningen. De är mer låsta till bestämda tider och platser för att deras kunder

behöver hjälp. Detta är något som respondenterna är medvetna om ingår i arbetet men lyfter

fram som en liten nackdel som de gärna hade ändrat på. Enligt självbestämmandeteorin kan

en brist i autonomi leda till att de anställda tappar motivationen och förtroendet för ledningen

(Ryan & Deci, 2017), vilket denna typ av anledning kan vara starten på. En risk som

framkommer genom analysen är att medarbetarna löper risk av att känna sig omotiverade

utifrån bristande flexibiliteten i arbetstiderna.
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4.2.1 Work-life balance

Work-life balance är något som majoriteten av respondenterna belyser är den viktigaste

aspekten som det flexibla arbetet bidrar med. Både chefer och anställda berättar att när de har

fått möjligheten att styra och anpassa sitt arbetsliv mer, dels genom vart man utför det eller

genom att kunna bestämma när man utför det, så upplever de att deras work-life balance

förbättras. Detta stämmer bra överens med Waltowers (2023) undersökning där 75% säger att

deras balans mellan arbetslivet och privatlivet förbättras med möjligheten att arbeta hemifrån.

Det ger en möjlighet att utföra små saker som är kopplade till ens privatliv under tiden man

arbetar, som underlättar att man inte har allt hushållsarbete kvar när man slutar jobbet.

Exemplen som är mest återkommande är att starta diskmaskinen eller att kunna starta

tvättmaskinen medan man väntar på att en kollega eller kund ska svara på ett mail. C3

beskrev work-life balance på följande sätt: “Jag jobbar för att kunna leva. Jag lever inte för

att jobba.”. Citatet beskriver den samlade bilden av vad respondenterna tycker om flexibelt

arbete. Citatet kan även kopplas till vad Gerdenitsch et al., (2015) beskriver i sin

undersökning att det är viktigt att behålla balansen och gränsen mellan privatliv och arbetsliv.

Flera av de intervjuade förklarar att enbart genom att ha möjligheten att anpassa vilken tid du

börjar samt om du arbetar hemma eller på kontoret minskar eventuella stresspåslag.

Undersökningen som Waltower (2023) beskriver, samt artikeln Hill et al. (2001) skrivit, kom

fram till att stressnivåerna hos anställda som har möjlighet till att arbeta på distans minskar.

Det går i linje med att våra respondenter upplever ett mindre stresspåslag när man har

valfriheten till att kunna välja vart man arbetar. A6 beskriver fördelarna med att få arbeta

hemifrån på det här sättet.

… du sparar också typ 2-3 timmars restid eftersom barnen är nära hemmet. Så på det sättet

skulle jag säga att det påverkar min motivation och jag är glad att vi har tre dagars

obligatoriskt arbete också för då är man motiverad att komma hit. (A6)

Motivationen har en stor betydelse för hur bra de anställda presterar (Jiang et al., 2023). Som

A6 pratar om i citatet ovan så påverkar valmöjligheten med distansarbete motivationen till

det positiva. Att ge de anställda möjlighet till distansarbete är en autonomt stödjande belöning

som syftar till att öka den inre motivationen, vilket är kärnan i vad självbestämmandeteorin

försöker uppnå (Ryan & Deci, 2017). Att ledningen ger möjligheten till de anställda att vara

mer autonoma bidrar till ett stöd för personlig utveckling. Genom analysen framkommer att
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många av respondenterna motiveras av möjligheten till flexibelt arbete. Respondenterna säger

att när du kan anpassa din vecka så att även ditt privatliv går ihop, hundpromenader, hämta ut

ett paket, eller kunna jobba hemma för att passa ett sjukt barn så skapar det harmoni i ens

work-life balance. När ens balans förbättras genom att kunna styra sina dagar skapar det

förutsättningar för att även den sociala hållbarheten förbättras. Om en anställd kan välja att

arbeta hemma när det passar den och arbeta inne på kontoret några dagar eller att arbeta

längre fyra dagar istället för kortare under fem dagar så kan den få ut flera positiva aspekter

(Austin-Egole et al., 2020). Den kan tillgodose sin sociala interaktion med sina kollegor samt

få privatlivet att optimeras till det bättre. Det kan leda till att när de anställda utför sitt arbete

upplever de att de har en högre nivå av motivation, men även att de dagarna som de arbetar

hemma hjälper till att öka motivationen inför dagarna man arbetar på plats.

4.3 Produktivitet

Majoriteten av respondenterna i undersökningen upplever att de blir mer produktiva när de

arbetar hemifrån jämfört med när de är på kontoret. Från intervjuerna framgår det att två av

de främsta anledningarna till att respondenterna har blivit mer produktiva är att de sparar tid

på att inte behöva ta sig till och från jobbet samt att de inte blir lika distraherade vid

hemarbete. Nedan beskrivs de två aspekterna som respondenterna upplever påverkar deras

produktivitet.

4.3.1 Tidssparande
Majoriteten av respondenterna upplever att de får mer arbete gjort när de arbetar hemifrån

gentemot när de sitter på kontoret. Det finns flera olika aspekter på varför de upplever att

detta är fallet. En av dessa aspekter är att man sparar tid.

Det tar tid att åka till och från kontoret oavsett om man åker kollektivt eller med bil.

Kollektivtrafiken fungerar oftast bra men det förekommer förseningar, trafikstopp och

inställda avgångar vilket påverkar de anställdas restid. Många av respondenterna upplever

restiden som en avgörande faktor för att arbeta på distans eller hemifrån. För de som inte

upplever att restiden är ett problem idag påpekar att om de hade haft längre tid att ta sig till

och från jobbet så skulle de vilja arbeta mer hemifrån än vad de gör i dagsläget. Minskad
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pendlingstid är en av de positiva effekter som De Macêdo et al. (2020) nämner i sin

undersökning om distansarbete. Det finns även flera andra tidigare studier som visar på

liknande resultat (Al-Habaibeh et al., 2021; Vafin 2021). Transport är något som, förutom

tidskonsumerande, även kostar pengar. När man arbetar hemifrån så sparar man in på de

kostnader som man i vanliga fall hade varit tvungen att lägga på kollektivtrafik, taxi eller

bensin. Minskade kostnader vid transport är något som flera av våra respondenter nämner

som en positiv aspekt med distansarbete vilket både Al-Habaibeh et al. (2021) och Vafins

(2021) undersökningar tar upp.

Det finns även de respondenter som har barn och behöver lämna av dem på dagis respektive

skola innan de åker till jobbet. Vanligtvis ligger både skola och dagis nära där man bor och

det blir på så sätt också enklare för föräldrar att arbeta hemifrån. Att lämna av sina barn på

skola och dagis gör transporttiden betydligt längre till jobbet för föräldrar. Detta illustreras

nedan genom ett exempel från A6.

… det tar ungefär 10 minuter för mig till jobbet. Det går en direktbuss men jag kan inte ta den

för jag behöver släppa av mina barn, så jag får aldrig det privilegiet att ta direktbussen. Istället

tar det ungefär 35 till 40 minuter för mig att åka till kontoret och även hem sen. (A6)

Flertalet respondenter upplever sig vara mer produktiva när de arbetar hemifrån för att de inte

förlorar tid på transport till och från jobbet, vilket även både Al-Habaibeh et al. (2021) och

Vafins (2021) studier bekräftar.

Jag jobbar lite mer när jag är hemma just för att då jobbar jag in restiden och sen så använder

jag den tiden till att exempelvis gå på gymmet på lunchen och sådana saker. Det blir ju rätt

naturligt med flextid liksom. (C1)

Några av respondenterna berättar att de upplever sig tröttare och mindre produktiva på

kontoret på grund av transporttiden in till kontoret. Andra lyfter fram att den tiden det tar att

transportera sig kan man istället använda till att börja arbeta tidigare på morgonen när man

känner sig pigg eller sova en timme extra innan man börjar arbeta. Det finns även de som

tjänar tid på att inte ta lika lång lunchrast så att man kan ha möjlighet att sluta tidigare på

eftermiddagen, eller att jobba lite längre dagar i början av veckan för att kunna sluta tidigare i

slutet av veckan.
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4.3.2 Arbetsmiljö
En upplevelse som många respondenter hade gemensamt var att man valde att arbeta

hemifrån beroende på hur arbetsplatsen såg ut. Dels hur den såg ut hemma men även hur

kontoret var uppdelat gjorde en skillnad i om respondenterna hellre valde distansarbete eller

inte.

4.3.2.1 Kontoret

På företaget arbetar man med öppet kontorslandskap. Det innebär att man får lov att sätta sig

vart man vill på kontoret, det finns inga bestämda platser. I ett öppet kontorslandskap kan

man sitta efter behag på kontoret, om man har ett möte så kan man välja ett enskilt rum, om

man ska arbeta med ett team så kan alla gå och sätta sig tillsammans. A8 beskriver i citatet

nedan hur det är att arbeta i ett öppet kontorslandskap.

Det är också en sak det här, alla reagerar vi olika på hur det är nu i det moderna landskapet

och jobbar på kontor. Det är inte som förut att man hade varsitt kontor med en dörr som man

kan öppna och stänga, nu är det mer öppna landskap. Alla gillar inte och klarar inte av det där

surret som finns i bakgrunden hela tiden. (A8)

En del av respondenterna upplever sig bli störda av det öppna kontorslandskapet. Många

anser att det blir mycket spring och ljud runt omkring dem vilket gör dem distraherade från

det arbete som utförs. Enligt den undersökning som Bloom et al. (2015) utförde ökade

arbetsprestationen hemma med 4%, vilket endast berodde på att det var tystare. De anställda

hade lättare att höra sina kunder i telefon och vara behjälpliga utan störande moment omkring

dem. Det upplevs finnas fler distraktioner på kontoret än hemma för att man pratar mer med

sina kollegor. Exempelvis så går det åt en hel del tid till att besvara frågor från kollegor eller

fastna i ett spännande samtal med en kollega, vilket inte hade hänt hemma. Studien som Vafin

(2021) gjorde bekräftar också att hemmakontor inte upplevs som lika störande som ett kontor

för att det exempelvis inte går förbi kollegor som vill prata eller ställa frågor.

Respondenterna upplever att det även blir fler oönskvärda pauser när man är på kontoret.

Utöver att man kan bli störd av kollegor eller bruset som finns i ett öppet kontorslandskap så
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blir det mer gemensamma pauser i samband med fika och lunch. Dessa pauser påstår flera

respondenter tar tid från arbetet och de känner sig inte lika produktiva. Det går i linje med

vad Bloom et al. (2015) undersökning kom fram till, det vill säga att de anställda blev mer

produktiva när de arbetade hemifrån. I undersökningen kunde man se att det fanns variabler

som gjorde att de anställda inte var lika produktiva på kontoret. En av variablerna var att man

tog fler pauser när man var på kontoret, vilket innebar att man jobbade mer av sin arbetstid

när man var hemma. Däremot säger respondenterna att det är bra med pauser och att det kan

vara lätt att glömma av att ta en ordentlig rast när man är hemma, speciellt om man har

mycket att göra. Det beror mycket på vad det är för dag och vilka arbetsuppgifter

respondenterna har.

Två av våra tre respondenter som är chefer upplever också att de får mer gjort när de är

hemma. Arbetsbelastningen är densamma men de blir inte lika avbrutna som de kan bli när de

är på kontoret. På kontoret blir det mer naturligt att man ser chefen och passar på att ställa

frågor, det händer inte när man sitter hemma och jobbar på Teams.

Låt säga att jag har en halvtimme mellan två möten. Om jag sitter hemma och jobbar. Då är

den halvtimmen dedikerad till att riva av mina mejl, gå igenom det jag måste göra, preppa

nästa möte och så vidare. Om jag är på kontoret? … Så försöker jag ta den halvtimmen och gå

igenom kontoret, säga hej, tjingsa lite och växla nåt ord. Då kommer också frågorna och det

är lite det jag menar med den här “Teams kulturen”. Det är så många frågor som kommer när

man ses fysiskt som inte kommer på Teams. (C2)

Flera chefer upplever att det är positivt att jobba hemma för att de kan få en extra paus mellan

möten. Där har de tid för att svara på mail eller färdigställa de uppgifterna de har för dagen,

som de inte hade hunnit med om de hade blivit avbrutna på kontoret. Däremot så ingår det i

chefens jobb att se till att de anställda mår bra och besvara deras frågor. Det ingår att ha den

naturliga interaktion som sker på kontoret vilket man som chef kan sakna om man endast

jobbar på distans. Även Al-Habaibeh et al. (2021) lyfter fram att de främsta utmaningarna

med distansarbete är just ensamhet och brist på “face-to-face” konversationer. Enligt Vafin

(2021) så kan oinspirerade anställda leda till brist på motivation och mindre produktivitet.
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4.3.2.2 Hemmakontor

Alla anställda på företaget har möjlighet att ta hem ett ”distanspaket”. Paketet skapades under

pandemin för att anställda skulle kunna jobba hemifrån med samma förutsättningar som de

har på kontoret. Paketet innehåller en extra skärm, tangentbord och mus. De Macêdo et al.

(2020) förklarar vikten av att anpassa arbetsplatsen för att förebygga hälsoproblem som kan

uppstå för de anställda. De förklarar vidare att det är viktigt med korrekta resurser och

inställningar på arbetsutrustningen som fungerar för alla individer. Alla respondenter

upplever att de har det som behövs för att arbeta lika produktivt hemifrån som de gör när de

arbetar på kontoret. Det enda som några respondenter upplevde kunde saknas hemma var en

skrivare, men det är inget som användes så pass ofta att man behövde ha det hemma.

Respondenterna valde istället att arbeta på kontoret om de visste att de behövde använda

skrivaren den dagen. Respondent A8 påpekar även att de anställda inte har möjligheten att

låna en ordentlig skrivbordsstol eller ta med sig ett höj- och sänkbart skrivbord hem. Just

denna respondent upplevde inte det som ett problem då individen redan hade bra

ergonomiska möjligheter hemma, men förstår att det kan vara problematiskt för andra

anställda. Undersökningen av De Macêdo et al. (2020) påpekar att de ergonomiska

möjligheterna är kritiska för att distansarbete ska fungera i längden. Detta är inte något som

respondenterna har nämnt som ett större problem utan väljer gärna att lyfta fram det som är

positivt med distansarbete. Som beskrivit tidigare så har undersökningen lyft fram att det är

kritiskt med korrekt utrustning när man arbetar, detta är något som företaget i vår studie

behöver tänka en extra gång på.

Genom att ledningen ser till att de anställda har tillgång till den relevanta utrustningen som

ledningen upplever behövs vid distansarbete, så har de anställda möjligheten att utföra sitt

arbete obehindrat och utvecklas utan större problem. Det är viktigt enligt

självbestämmandeteorin att man har en kompetens där de anställda känner att de har vad de

behöver för att kunna bidra med en hög effektivitetsnivå och det går inte utan bra teknik

(Ryan & Deci, 2017). Al-Habaibeh et al., (2021) lyfter också fram att teorin förklarar att inre

motivation bidrar med att det är roligt och tillfredsställande att arbeta hemifrån. Kompetens är

en av kärnpunkterna inom teorin och sätter krav på ledningen att leverera resurser och

utrustning till sina anställda (Ryan & Deci, 2017). Detta upplever alla de anställda

respondenterna att de redan har eller åtminstone har möjligheterna att låna av företaget för att

de ska kunna göra sitt bästa arbete hemifrån, som respondent A8 beskriver nedan.
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Vi får datorer från jobbet så att säga, men man får även möjlighet att ta med sig en extra

datorskärm, tangentbord, mus och annat som skulle krävas för att jobba hemifrån. Men som

sagt så i mitt fall så har jag inte plats eller utrymme att rigga upp ytterligare en skärm för det

kräver mer yta, som jag inte har. (A8)

Utöver tekniska redskap så är det svårt för företaget att se till att de anställda har en optimal

arbetsplats hemma. Det är många av respondenterna som inte har ett separat rum där de kan

sitta och arbeta. Respondenterna upplever att det funkar bra att arbeta i vardagsrummet och

att det är tystare där än det är i det öppna kontorslandskapet. Det finns distraktioner i hemmet

också, som exempelvis tvättmaskinen, diskmaskinen, hunden och så vidare. Respondenterna

upplever det inte som distraktioner utan många anser att det är bra att diskmaskinen är färdig

för då kommer man ihåg att ta den lilla pausen som inte kommer lika naturligt hemma som

det gör på kontoret. Det är viktigt att ta pauser när man är hemma också, vilket både anställda

och chefer är enade om. En tidigare studie har visat att långvarigt stillasittande och repetitiva

rörelser är några av de riskfaktorer som kan leda till allvarliga sjukdomar. Studien visar att

mycket distansarbete ökar risken för detta eftersom de anställda inte får lika naturliga pauser

hemma som på kontoret vilket respondenterna i vår studie beskriver (Lee et al., 2023). Precis

som De Macêdo et al. (2020) har kommit fram till i deras undersökning så är det viktigt att

erbjuda justerbara arbetsstationer. Studien som gjordes år 2023 (Lee et al.) anser även att

ledningen eller chefer bör hålla i utbildningar för de anställda samt göra ergonomiska

undersökningar för att minimera risken för allvarliga sjukdomar.

Övergripligt så upplever en stor majoritet av respondenterna att de får mest gjort hemma,

vilket oftast är sammankopplat med vad man har för arbetsuppgift. Om det är enskilda

transaktioner eller en manual som behöver skrivas så föredrar respondenterna att göra det

hemma för att man inte vill bli störd. Det hänger också ihop med undersökningen som Bloom

et al. gjorde år 2015. De som hade enskilda uppgifter, som att svara i telefon, ökade sin

produktivitet med totalt 13%. Det finns dock tillfällen när respondenterna tycker att det är

enklare och även viktigt att befinna sig på plats på kontoret. När respondenterna har

utbildningar, workshops och gemensamma projekt så anser de att man bör vara på plats för

att arbetet blir bättre och lättare än om man gör det via Teams. Speciellt cheferna upplever att

möten där man vill brainstorma blir mycket bättre på plats för att man kan skriva på en
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gemensam whiteboard eller sätta upp post-it-lappar. Detta är något som vissa respondenter

inte anser fungerar när man jobbar via Teams.

Problem kan uppstå både hemma som på kontoret och respondenterna har varit skonade från

diverse problem vid distansarbete. Al-Habaibeh et al. (2021) lyfter fram att

självbestämmandeteorin kan ge en förklaring till hur människor så snabbt har haft möjlighet

att ställa om från att arbeta på kontoret till att arbeta hemma. Den inre motivationen bidrar

med känslan av att det är roligt och tillfredsställande att arbeta hemifrån. Det kan även leda

till att den anställda upplever en högre grad av autonomi när den kan välja själv (Ryan &

Deci, 2017). Cheferna upplever att det fungerar fint och om det inte skulle fungera så får man

helt enkelt ta sig in till kontoret. De poängterar att distansarbete är ett privilegium och om

man inte kan hantera friheten eller om tekniken strular hemma så får man ta sig till kontoret

istället.

4.4 Kontroll

Med frihet kommer ansvar och utan ansvar behöver man kontroll. Respondent A6 beskriver

det såhär:”Vi är ett väldigt ansvarsfullt team och vi vet vad som förväntas av oss och vi

arbetar som ett team.”. Majoriteten av de anställda respondenterna upplevde inte någon typ

av kontroll från ledningen eller sina chefer. Respondenterna anser att det handlar mer om

förtroende och tillit mellan chefer och anställda än att man ska behöva kontrollera hur mycket

man faktiskt arbetar. Det var många som upplevde det obehagligt om ledningen skulle

bestämma sig för att införa någon typ av övervakning. Respondenterna beskrev det som att

man förstör tilliten mellan chefer och anställda och inte känner sig betrodd, vilket även kunde

påverka motivationen. Vilket kan anknyta till den tidigare forskningen inom området som tog

upp att om kontrollsystemet överskuggar den anställdas autonomi är risken stor för missnöje

och därigenom en tillitsbrist mellan anställda och ledningen (Karasek, 1979).

När jag tänker på distansarbete tänker jag på att vara effektiv, bekväm och att företaget tar

hänsyn till mig. Det finns också en nivå av tillit och ärlighet eftersom man känner att om man

har möjlighet att arbeta hemifrån och ingen verkligen ser en, så är man ansvarig och måste

leverera bättre. (A6)
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Utifrån respondenternas svar, samt citatet ovan från A6, kan det ses att upplevelserna kring

distansarbete såväl flexibelt arbete har underlättats och förbättrats. Detta kan vara ett

omedvetet eller ett medvetet val från cheferna. Eftersom de anställda inte upplever någon

form av övervakning ställdes hypotetiska frågor rörande hur de tror att de hade upplevt en

högre grad av kontroll. De anställda uttryckte att om de hade upplevt en hög grad av kontroll

så skulle de tolka det som att ledningen inte litar på dem. Kontrollteorin beskriver att ett sätt

att balansera övervakningen utan att stävja den anställdas motivation kan vara genom att ha

återkopplande möten med den anställda (Bensoussan et al., 1974). Detta är något som har

fångats upp när intervjuerna med cheferna har analyserats, att de vill att de anställda ska

kunna arbeta utifrån frihet under ansvar. Samtidigt försöker cheferna hålla regelbundna möten

med alla anställda för att se hur de mår och att allt fungerar bra. Detta är något som är

förenligt med vad kontrollteorin diskuterar som ett sätt att kontrollera utan att störa de

anställda (Latham & Locke, 1979). Det är även något som är förenligt med vad Groen et al.

(2018) beskriver om kontrollteorin och vikten av att styra sin arbetsdag. Författaren skriver

att ett sätt att kunna kontrollera anställda vid flexibelt arbete är att analysera den output som

den anställde presterar. Genom att cheferna på vårt undersökta företag håller regelbundna

möten och följer upp med de anställda kan det liknas med de idéer som Groen et al. beskriver.

Det var flera respondenter, anställda och chefer, som trodde att några personer skulle behöva

någon typ av kontroll för att vara mer produktiva men att det långt ifrån skulle gynna alla.

Dessutom sa de att de som behöver kontroll förmodligen kommer lyckas hitta ett sätt att

fuska eller liknande för att ta sig ur arbetet på annat sätt, det handlar mer om arbetsmoral.

Alla respondenter var överens om att majoriteten mår bättre av att inte känna sig övervakade

eller kontrollerade och kan utföra sitt arbete lika produktivt hemma som på kontoret. Detta

talar i motsats till hur kontrollteorin diskuteras i samband med att införa ett kontrollsystem

tidigt i processen (Coletti et al., 2005), men är förenligt med vad Karasek (1979) skriver om

kontrollteorin. Colletti et al. (2005) skriver i sin artikel att om ledningen inför ett starkt

kontrollsystem tidigt, kan det leda till bättre samarbetsförmåga och att förtroendet ökar

mellan parterna. I motsats till det skriver Karasek (1979) i sin artikel att ett starkt

kontrollsystem för anställda kan vara negativt. De som upplever en hög grad av arbetskrav

samt ett lågt utrymme av eget beslutsfattande kan leda till att de lättare upplever en ökad

stressnivå kopplat till arbetet.
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Som beskrivits ovan ställdes en hypotetisk fråga till intervjuobjekten kring hur de trodde att

de skulle uppleva ett införande av någon typ av kontrollsystem eftersom respondenterna inte

upplevt någon form av aktiv kontroll av ledningen. Trots respondenternas upplevelse så kan

det utifrån deras uttalande ändå tolkas som att de utsätts för en viss kontroll. Det är genom en

lättare form av indirekt kontroll, som består av mycket kommunikation och regelbundna

möten med cheferna. Detta är något som både Bensoussan et al. (1974) tar upp om indirekt

kontroll inom kontrollteorin men som även Latham och Locke (1979) skriver om, angående

vikten av kontinuerlig och konstruktiv feedback. I stycket ovan beskrevs att respondenterna

var enhälligt överens om att de klart och tydligt trodde att det skulle vara en nackdel att införa

kontroll. De lyfte främst fram att det skulle uppfattas som en tillitsbrist från ledningens håll

till de anställda.

Jag vet av dåliga erfarenheter att kontroll skulle påverka mig. Det var därför jag slutade på

förra jobbet, för jag hade en chef som skickade hela tiden till mig och frågade: har du gjort

detta, när gör du det? Jag vet mina arbetsuppgifter. Jag lägger upp dagen efter det liksom.

Men hon stressade upp mig så mycket med sin övervakning. Det var precis som att hon satt

över axeln och kollade. (A4)

Det kan från ledningens sida vara en svår balansgång att veta hur mycket inslag av kontroll

som skall införas. Detta eftersom undersökningar å ena sidan visar på att många försöker

fejka sin aktivitet online, medan andra upplever en närvaropress av att ständigt vara

kontrollerad (Bishop, 2023). Groen et al. (2018) tar upp alternativa metoder för att undvika

den dagliga övervakningen som Bishop skriver kan fejkas, där ledningen istället kan

kontrollera genom att undersöka och analysera den anställdas output. Respondenterna i

studien, både chefer och anställda, beskriver att de tror att det finns individer som är i behov

av dessa system för att kunna leverera sitt bästa. Här framkommer både likheter med den

tidigare forskningen men även att respondenterna upplever det motsatta i vissa fall.
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5. Diskussion

5.1 Flexibilitet

Kring temat flexibilitet har vi kommit fram till några punkter som sammanfattar det

viktigaste från resultatet. Vi har sett att det är viktigt för de anställda att få vara autonoma,

dels för att kunna öka den inre motivationen till arbetet men även för att kunna optimera sin

dag. Med autonom syftar vi på möjligheten att styra sin dag utefter vilka arbetsuppgifter som

skall utföras samt utifrån det sätt som passar individen bäst. Det kan vara genom att arbeta

hemma eller genom att styra vilka tider individen jobbar. Detta är något vi ser är i likhet med

tidigare forskning som flera undersökningar tagit upp (Hill et al. 2003; Jiang et al. 2023;

Austin-Egole et al., 2020; Hill et al., 2001).

Det vi även ser från analysen är att när respondenterna har en möjlighet till flexibelt arbete,

minskar stressnivåerna och motivationen till att utföra arbetet ökar. Det här har vi tolkat,

beror på att respondenterna får en större möjlighet till att få sitt privatliv och arbetsliv att

harmonisera bättre med varandra. Majoriteten av de tillfrågade berättar att deras work-life

balance förbättrats och att stressnivåerna minskat med flexibelt arbete vilket även tidigare

forskning tyder på (Hill et al. 2001; Jiang et al., 2023; Waltower, 2023). Att stressnivåerna

upplevs lägre vid flexibelt arbete är något som skiljer sig från vissa undersökningar som

gjorts tidigare. Exempelvis De Macêdo et al. (2020) gjorde en undersökning som lyfte fram

att distansarbete kan tendera att öka stressnivåerna om den anställda upplever brister eller

stöter på problem.

Data från intervjuerna tyder på att flexibelt arbete passar olika bra i olika roller eller i

samband med olika arbetsuppgifter, detta är inget som har diskuterats i den tidigare

forskningen som vi gått igenom. Från intervjuerna, framkommer från flera respondenter att

beroende på vilken roll de har så kan de styra olika mycket. Exempelvis kan inte en chef styra

när den börjar eller om den arbetar hemma för det är ofta externa aspekter som möten med

mera som avgör detta. Den andra aspekten kopplat till detta är att det beror på vilken

arbetsuppgift du skall utföra. Från anställda på IT lyfts exempelvis aspekten att vissa

arbetsuppgifter kräver att man är på plats eller att man arbetar en viss tid för att vara

tillgänglig för sina kunder. Detta område är något som vi upplever saknas forskning kring.
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5.2 Produktivitet

​​Tidigare studier har visat att anställd personal kan bli mer produktiva genom att arbeta på

distans (Bloom et al. 2015; Al-Habaibeh et al., 2021; Vafin, 2021). Majoriteten av våra

respondenter upplever samma fenomen, flera av respondenterna har beskrivit att de får mer

gjort hemma än när de arbetar på kontoret. Det finns ett flertal aspekter som respondenterna

förklarar kan vara en anledning till det. Det kan enligt respondenterna vara avgörande för vad

man har för uppgift, hur störd man blir av andra kollegor eller hur man hanterar ett öppet

kontorslandskap. Alla individer är olika och fungerar på olika sätt. När man är hemma så har

man möjligheten till att göra sin alldeles egna arbetsplats så som man själv vill ha den. På ett

kontor är det inte möjligt och därför kan det bli att individerna upplever att omgivningen är

störande vilket leder till att man inte upplever sig vara lika produktiv. I undersökningen som

Vafin (2021) gjorde så hade respondenterna samma upplevelse av att man var mer produktiv

hemma för att man inte blev lika störd i arbetet av exempelvis kollegor.

Respondenterna i den här studien arbetar på ett företag med öppet kontorslandskap och det är

tydligt att det inte passar alla. Många upplever sig bli störda av bruset runt omkring. När man

arbetar hemma behöver man inte förflytta sig till olika möten eller hälsa på alla kollegor. Det

är inte många sekunder som går åt men det räcker för att bryta koncentrationen. Bloom et al.

(2015) kom fram till att produktiviteten blev högre hos de som arbetade hemma. Detta

berodde på att de som arbetade hemma, arbetade fler minuter per dag vilket en av

anledningarna var att de tog färre raster. Flera av våra respondenter förklarade att även de

upplevde sig vara mer produktiva hemma då de inte blev störda av kollegor eller fikapauser,

vilket, som beskrivit ovan, även Vafin (2021) tar upp i sin undersökning. Dock är det varken

produktivt eller bra för de anställda att arbeta åtta timmar utan att ta en paus. Det kan, som

Lee et al. (2023) beskriver, leda till ergonomiska skador i längden. Vi anser att det är viktigt

att man försöker hitta ett mellanting, återigen handlar flexibelt arbete om att skapa balans.

Ett undertema i denna studie är tidssparande. Många av respondenterna diskuterar den korta

tiden där man tar pauser eller blir störd av en kollega men majoriteten upplever att den största

tidsboven är transport till och från jobbet. De Macêdo et al. (2020) och Al-Habaibeh et al.

(2021) tar upp att minskad pendlingstid är en positiv effekt av flexibelt arbete enligt deras

studier. Genom att arbeta hemma så sparar man tid, många upplever det som positivt att få

sova ut en timme längre. Det finns även de respondenter som föredrar att börja sin dag en
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timme tidigare för att kunna sluta arbetsdagen i god tid. Valfriheten som respondenterna får

gör dem motiverade på arbetet. Vafin (2021) säger att ökat engagemang är en av de viktigaste

faktorerna för produktivitet. När de anställda är motiverade så är chansen större att de arbetar

mer produktivt och att produktiviteten håller sig stabil under en längre period.

5.3 Kontroll

Respondenterna i vår undersökning berättar att de inte upplever någon form av kontroll från

ledningen. De fick resonera kring hur de trodde att upplevelsen skulle vara om företaget

valde att införa ett nytt kontrollsystem. Kring den frågan var respondenterna enhälliga att de

inte trodde att det skulle vara bra för den stora majoriteten, men att det kunde vara bra för

vissa individer. Respondenterna lyfte upp flera aspekter till varför de tyckte att det skulle vara

negativt att införa. Flera sa att de skulle uppleva det som att ledningen inte litade på dem, och

känslan av brist på tillit skulle medföra en motivationsbrist hos de anställda vilket även

Karasek (1979) skriver om. Detta är något som motsäger det som Coletti et al. (2005) säger.

Han skriver att ett införande av ett starkt kontrollsystem förbättrar samarbetsförmågan och att

förtroendet skulle stärkas mellan parterna. Från vår undersökning tyder detta snarare på det

motsatta där de anställda skulle bli mindre motiverade och tappa förtroende för ledningen.

Utifrån vår analys av företaget har vi kommit fram till att företaget arbetar med indirekt

kontroll, alltså att de förespråkar regelbundna möten mellan chefer och anställda. De har även

en hög grad av kommunikation och feedback som istället står för kontroll-delen som tas upp i

samband med forskning kring kontrollteorin (Bensoussan et al., 1974). Detta går även i linje

med vad Groen et al. (2018) skriver om i samband med kontroll, alltså att istället för att aktivt

övervaka kan man istället mäta den output som den anställda producerar. Vilket kan

underlätta både för ledningen men även för de anställda som slipper känna sig ständigt

övervakade.

5.4 Vårt bidrag

Vi har gjort en kvalitativ studie på ett företag och försökt få en mer detaljerad förståelse för

hur flexibelt arbete fungerar hos dem. Vårt bidrag är mer forskning inom ämnet flexibelt
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arbete och upplevelsen som anställda har om det idag. Vi har intervjuat elva personer som

arbetar aktivt med ett mixat arbetssätt vilket har bidragit med fler tankar, idéer och åsikter.

Något som vi upplever att tidigare forskning inte har diskuterat är att flexibelt arbete kan vara

mer fördelaktigt vid specifika arbetsuppgifter, och tvärtom. Flera av våra respondenter lyfte

fram under intervjuerna att de föredrar att arbeta på distans när de har en uppgift som är

individuell. De upplevde att det var tystare och enklare att koncentrera sig på uppgiften när de

inte satt på kontoret. Samma respondenter var också tydliga med att det finns arbetsuppgifter

där man behöver sitta på kontoret för att kunna utföra. Ett exempel som togs upp var

utbildningar, där upplevelsen var att man inte kunde få ut lika mycket av en digital utbildning

som på plats.

En annan aspekt som vår uppsats bidrar med är att flexibelt arbete varierar beroende på vad

man har för roll i företaget. Det är inte alla som kan eller ska arbeta hemifrån i den roll de har.

Vad man har för roll går hand i hand med arbetsuppgifter som vi har beskrivit ovan.

Respondenterna, med en chefsroll, förklarade att de inte har möjligheten att arbeta på distans

när de önskar. De har krav på sig som ingår i den rollen de är anställda för, exempelvis att se

till att de anställda trivs och gör det de ska. Chefsrollen innebär även att man är med i diverse

möten vilket gör att man inte har samma flexibilitet till att styra sin arbetstid. Våran

uppfattning av denna undersökning är att den går att replikera och göras på andra företag eller

andra branscher till en viss grad. Samma intervjufrågor går att använda vid intervjuer av

andra respondenter men det som behövs tas i beaktning är följdfrågor under intervjun. De kan

variera beroende på vilka som utför intervjun och även på vem som är intervjuobjektet.

Vidare kan tolkningen av intervjusvaren variera beroende på vilken bakgrund de som utför

intervjuerna har.

6. Slutsats
Rapportens syfte var att undersöka upplevelsen av flexibelt arbete och hur det påverkar ens

balans mellan privatliv och arbetsliv. Detta är gjort genom en kvalitativ studie där elva

respondenter på ett och samma företag har fått besvara frågor kring ämnet. Det har vi gjort

för att få svar på vår forskningsfråga som lyder, hur upplever anställda att flexibelt arbete

kan bidra till en bättre balans mellan arbetsprestation och privatliv?
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I vårt resultat presenterar vi våra tre huvudteman: flexibilitet, produktivitet och kontroll. Inom

flexibilitet upplevde de anställda att de kände sig mer motiverade och produktiva när de hade

möjligheten att styra arbetet efter privatlivet. Det autonoma sättet att arbeta medförde en lägre

nivå av stress och en bra work-life balance. Detta hör ihop med produktiviteten som ökade

när respondenterna upplevde en inre motivation. Majoriteten av alla våra respondenter

upplevde sig vara mer produktiva hemma vilket dels berodde på mindre transporttid men

också på att det fanns färre onödiga arbetsstopp hemma. Vi har sett att företaget i dagens läge

har en indirekt kontroll gentemot de anställda. Dock upplever de anställda sig inte vara

kontrollerade och de såg negativt på att införa ett kontrollsystem.

Slutsatsen av rapporten är att de anställda i detta företag har möjlighet att påverka sin balans

genom flexibelt arbete på flera olika sätt. De har möjligheten att välja att arbeta hemifrån två

dagar i veckan, beroende på vad man har för roll så kan man även få välja själv vilka två

dagar man vill jobba hemifrån. De har även möjlighet att välja till viss mån när de börjar och

slutar för dagen. Att arbeta hemifrån möjliggör tid för vardagliga sysslor som man vanligtvis

inte kan göra när man arbetar på kontoret. Att man gör de vardagliga sysslorna under sina

pauser på arbetsdagen underlättar för privatlivet när man har jobbat färdigt utan att det ska

påverka arbetet. Att arbeta på distans skapar även möjligheten att påbörja ens privatliv direkt

när man slutar, man slipper transportera sig hem först. Sist men inte minst så upplever

respondenterna att de kan bidra med en bättre arbetsprestation för enskilda uppgifter när de

arbetar med ett flexibelt arbetssätt.

6.1 Bidrag och begränsningar

För att sammanfatta så bidrar vår studie med mer detaljerade svar angående upplevelser från

anställda och chefer i samband med flexibelt arbete. Dessutom bidrar studien med aspekter

som vi upplever saknas i tidigare forskning, nämligen hur arbetsrollen och arbetsuppgifter

påverkas av flexibelt arbete. En begränsning är studiens omfattning, trots en kvalitativ metod

så är den inte tillräcklig för att få en djupare förståelse. För att få en bredare syn så hade vi

önskat fler chefer som respondenter, vilket inte var möjligt i detta fall på grund av att de

tyvärr inte hade tid att avvara. Dessutom var vi tvungna att avgränsa intervjuerna till en

specifik avdelning för att inte behöva be om tillåtelse från företagets styrelse, vilket
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begränsade antalet respondenter. Vi hade velat undersöka fler avdelningar eller intervjua

respondenter från olika företag samt återkomma vid ett eller flera senare tidpunkter för att få

en tydligare bild av hur flexibelt arbete förändras över tid och hur det påverkat dem.

6.2 Förslag till vidare forskning

Som förslag till vidare forskning inom området tycker vi att det hade varit intressant att

utveckla aspekten kring olika rollers förmåga till flexibelt arbete. Detta kan göras genom att

undersöka samma fråga i olika branscher eller på andra företag inom samma bransch. Vi ser

även att det hade varit intressant att utveckla och addera till aspekten hur de anställda

upplever att deras balans mellan privat och arbete påverkas i det långa loppet. Finns det en

risk att gränsen mellan privatliv och arbetsliv suddas ut och vad får det för påverkan

långsiktigt?
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8. Bilagor

Bilaga A

Allmän information till respondenten
Upplysning till respondenten:

● Materialet från denna intervju kommer endast vi, vår handledare och vår examinator
att ta del av.

● Intervjupersonens svar kommer att anonymiseras i rapporten
● Svara på de frågor som du känner att du kan svara på
● Vi vill kolla så att det är okej att vi spelar in intervjun för att kunna gå tillbaka till

intervjun när vi skriver rapporten.
● Är det okej om vi har en uppföljande intervju eller ställer kompletterande frågor i

efterhand, ifall någon ny aspekt skulle dyka upp längs med vägen?
● Syftet med vår rapport är att undersöka “Hur distansarbete påverkar effektiviteten hos

de anställda” och om man har fått hjälp med möjligheten att vara effektiv vid
distansarbete.

Engelsk version av informationen:

General information to the respondent
Information to the respondent:

● The material from this interview will only be used by us, our supervisor and our
examiner.

● The interviewee's answers will be anonymized in the report.
● Answer the questions that you feel you can answer.
● We want to check that it is okay to record the interview so that we can go back to the

interview when we write the report.
● Is it okay if we have a follow-up interview or ask additional questions afterwards, in

case some new aspect comes up along the way?
● The purpose of our report is to investigate "How remote working affects the

efficiency of employees" and whether the ability to be efficient while teleworking has
been helped.
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Bilaga B

Intervjufrågor till anställda
Grundfrågor
Hur gammal är du?

Hur länge har du jobbat på ***?

Vad har du för titel och vilken är din roll på företaget?

Förklara kort vad du har för arbetsuppgifter?

Hur kommunicerar ni med varandra inom företaget? Vilka verktyg eller kanaler använder ni?

Har du möjligheten att arbeta på distans?

Om ja, väljer du att arbeta hemifrån och isåfall hur ofta?

Varför tror du att ni har möjligheten att arbeta på distans?

Hemsituationen
Hur många bor det i ditt hushåll?

Har du ett separat kontor som du kan arbeta ostört i?

- Hur tror du det påverkar ditt sätt att arbeta? Fördelar/nackdelar?

Hur lång transporttid har du till kontoret?

Påverkar din transporttid ditt val av hur mycket du arbetar på distans?

Flexibelt Arbete
Har du möjlighet till flexibel arbetstid? Kan du styra när du börjar och slutar?

Om ja, fördelar du dina timmar jämnt över veckan eller jobbar du mer/mindre under
vissa dagar? Varför?

Om ja, hur anser du dig arbeta när du får välja dina egna tider?

Har du några krav att du ska vara på plats på kontoret och arbeta? (Ex. vissa dagar)

Om ja, hur mycket tid/många dagar?
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Har du en bestämd dag/dagar där du måste vara på kontoret?

Har man access till alla program och verktyg hemma?

Påverkar flexibelt arbete ditt
● Engagemang/motivation?

● Det sociala/tillhörighet?

Har du upplevt någon skillnad i din arbetsbelastning i samband med distansarbete?
Varför/varför inte?

Effektivitet
Vart upplever du att du får mest arbete gjort, kontor/hemma?

Varför tror du att det är så?

Har du fått någon hjälp från företaget för att underlätta distansarbete? (Ex. extra skärm)

Känner du att du saknar något i ditt arbete för att kunna jobba så effektivt som möjligt på
distans?

Upplever du någon form av kontroll från chefer/ledning som påverkar din arbetsprestation på
distans?

- Om nej, tror du det hade påverkat dig att jobba annorlunda? (Ex. mer/mindre)

- Om ja, tror du att du hade arbetat annorlunda om du inte kände dig kontrollerad?

Finns det några problem eller hinder som du känner påverkar din arbetsprestation vid
distansarbete? Om ja, vad?

Artiklar och forskning visar att det har blivit mer populärt att arbeta hemifrån, varför tror du
det har blivit så?

Vad tycker du om distansarbete?

Om du hade fått bestämma helt fritt, hur hade din arbetsvecka sett ut då?
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Engelsk version av informationen:

Interview questions for employees
Basic questions
How old are you?

How long have you worked at ***?

What is your title and what is your role in the company?

Briefly explain what your work duties are?

How do you communicate with each other within the company? What tools or channels do
you use?

Do you have the possibility to work remotely?

If yes, do you choose to work from home and if so, how often?

Why do you think you have the possibility to work remotely?

Household situation
How many people live in your household?

Do you have a separate office where you can work without getting disturbed?

How do you think this affects the way you work? Advantages/disadvantages?

How much transportation time do you have to the office?

Does your transportation time affect your choice of how much you work remotely?

Flexible Work
Are you able to work flexible hours? Can you control when you start and stop?

If yes, do you distribute your hours evenly throughout the week or do you work more/less on
certain days? Why?

If yes, how do you think you work when you can choose your own hours?

Do you have any requirements to be in the office and work? (e.g. certain days)
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If yes, how much time/many days?

Do you have a specific day(s) where you have to be in the office?

Do you have access to all programs and tools at home?

Does flexible working affect your

Engagement/motivation?

Social/belonging?

Have you experienced any difference in your workload when working remotely? Why/why
not?

Effectiveness
Where do you feel you get the most work done, office/home?

Why do you think this is the case?

Have you received any help from the company to facilitate remote work? (E.g. extra screen)

Do you feel that you are missing something in your work to be able to work as effectively as
possible remotely?

Do you experience any kind of control from supervisors/management that affects your remote
work performance?

- If no, do you think it would have affected you to work differently? (Ex. more/less)

- If yes, do you think you would have worked differently if you did not feel controlled?

Are there any problems or obstacles that you feel affect your work performance when
working remotely? If yes, what?

Articles and research show that working from home has become more popular, why do you
think this has happened?

What do you think about remote working?

If you had complete freedom of choice, what would your working week look like?
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Bilaga C

Intervjufrågor till chefer
Grundfrågor
Hur gammal är du?

Hur länge har du jobbat på ***?

Vad har du för titel och vilken är din roll på företaget?

Förklara kort vad du har för arbetsuppgifter?

Hur kommunicerar ni med varandra? Vilka verktyg eller kanaler använder ni?
Har du möjligheten att arbeta på distans?

Om ja, väljer du att arbeta hemifrån och isåfall hur ofta?

Varför erbjuder ni distansarbete till era anställda?

Hemsituationen
Hur många bor det i ditt hushåll?

Har du ett separat kontor som du kan arbeta ostört i?

- Hur tror du det påverkar ditt sätt att arbeta? Fördelar/nackdelar?

Hur lång transporttid har du till jobbet?

Påverkar din transporttid ditt val av hur mycket du arbetar på distans?

Flexibelt Arbete
Har du möjlighet till flexibel arbetstid? Kan du styra när du börjar och slutar?

Om ja, fördelar du dina timmar jämnt över veckan eller jobbar du mer/mindre under
vissa dagar? Varför?

Om ja, hur anser du dig arbeta när du får välja dina egna tider?

Har dina anställda samma förutsättningar som dig när det gäller flexibel arbetstid?

Om ja, vad ser du för fördelar och nackdelar med att de anställda har flexibel
arbetstid? Vad har du upplevt vara problematiskt?
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Har du några krav att du ska vara på plats på kontoret och arbeta? (Ex. vissa dagar)

Om ja, hur mycket tid/många dagar?

Har du en bestämd dag/dagar där du måste vara på kontoret?

Vad kommer det sig att du har valt att göra på det här sättet, vad finns det för
fördelar/nackdelar?

Har man access till alla program och verktyg hemma?

Vad har ni gjort för att distansarbete inte ska ha en negativ påverkan på
● Engagemang/motivation?
● Det sociala/tillhörighet?

Har du upplevt någon skillnad i din arbetsbelastning i samband med distansarbete?

Effektivitet

Vart upplever du att du får mest arbete gjort, kontor/hemma?

Varför tror du att det är så?

Vad gör du för att underlätta arbetet på distans för era anställda?

Kontrollerar du hur de anställda arbetar på distans, om ja hur?

- Om nej, tror du det hade påverkat dem att jobba annorlunda? (Ex. mer/mindre)

- Om ja, tror du att de hade arbetat annorlunda om de inte kände sig kontrollerade?

Har du upplevt att de anställda har stött på hinder under distansarbete och hur har du isåfall
hanterat det?

Artiklar och forskning visar att det har blivit populärt att arbeta hemifrån, varför tror du det
har blivit så?

Vad tycker du om distansarbete? Om du hade fått bestämma helt fritt, hur hade du velat att en
arbetsvecka såg ut? För dig och dina anställda.
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Engelsk version av informationen:

Interview questions for Managers
Basic questions
How old are you?

How long have you been working at ***?

What is your title and what is your role in the company?

Briefly explain what your work duties are?

How do you communicate with each other? What tools or channels do you use?

Do you have the possibility to work remotely?

If yes, do you choose to work from home and if so, how often?

Why do you offer telework to your employees?

Household situation
How many people live in your household?

Do you have a separate office where you can work without getting disturbed?

How do you think this affects the way you work? Advantages/disadvantages?

How much time do you have to travel to work?

Does your transportation time affect your choice of how much you work remotely?

Flexible Work
Are you able to work flexible hours? Can you control when you start and stop?

If yes, do you distribute your hours evenly throughout the week or do you work
more/less on certain days? Why?

If yes, how do you think you work when you can choose your own hours?

Do your employees have the same conditions as you when it comes to flexible working
hours?
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If so, what do you see as the advantages and disadvantages of employees having
flexible working hours? What have you found to be problematic?

Do you have any requirements to be in the office and work? (e.g. certain days)

If yes, how much time/many days?

Do you have a specific day(s) where you have to be in the office?

Why have you chosen to do it this way, what are the advantages/disadvantages?

Do you have access to all programs and tools at home?

What have you done to ensure that remote working does not have a negative impact on:

Engagement/motivation?

Social/belonging?

Have you experienced any difference in your workload as a result of remote working?

Effectiveness
Where do you feel you get the most work done, office/home?

Why do you think this is the case?

What do you do to facilitate remote work for your employees?

Do you control how employees work remotely, if so how?

- If no, do you think it would affect them to work differently? (E.g. more/less)

- If yes, do you think they would have worked differently if they did not feel
controlled?

Have you found that employees have encountered obstacles while teleworking and if so, how
have you dealt with them?

Articles and research show that working from home has become popular, why do you think
this has happened?

What do you think about teleworking? If you had the freedom to decide, what would you like
a working week to look like? For you and your employees.
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