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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 undersdka hur anstillda upplever att de kan pédverka deras
arbetsprestation och balans mellan arbetsliv och privatliv vid flexibelt arbete. Efter att
pandemin patvingade ménga foretag till nya arbetsformer kridvdes snabbt nya sitt att styra, av
ledningen. Med denna bakgrund gjordes en kvalitativ intervjustudie pa ett foretag dér elva
personer, blandat mellan chefer och anstillda, fragades om hur de upplevt att arbeta pa
distans. Fragor stélldes kopplade till uppsatsens forskningsfraga; Hur upplever anstdllda att
flexibelt arbete kan bidra till en bdttre balans mellan arbetsprestation och privatliv?
Resultatet av undersokningen sammanfattades inom tre teman: flexibilitet, produktivitet och
kontroll. Undersokningen visade pa att alla respondenter var positivt instillda till flexibelt
arbete. De lyfte fram att mgjligheten till distansarbete resulterade i en béttre work-life
balance. Sist men inte minst s& upplever respondenterna att de kan bidra med en béttre

arbetsprestation nér de arbetar pé distans.

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



Forord

Vi skulle vilja framfora ett tack till de som har hjilpt oss med den hir uppsatsen. Forst och
framst vill vi tacka var handledare Gudrun Baldvinsdottir som har stéttat oss och kommit
med tips och rdd under hela processen. Vi skulle dven vilja tacka vir kontaktperson pa det
foretag dér vi har gjort vara intervjuer och tacka alla vara respondenter for att vi fick lov att
anvdnda oss av er tid. Sist men inte minst sa vill vi tacka er som har last var uppsats under

processen och kommit med konstruktiv kritik vilket har hjilpt var uppsats framat.
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1. Bakgrund

Flexibelt arbete dr ett brett omrdde som omfattar manga olika typer av arbetsmetoder. Det
handlar om att arbeta pa ett sétt som ger storre frihet och flexibilitet i arbetet. Exempelvis kan
det vara att arbeta med flextid, att du som individ sjilv kan styra nir du borjar och slutar for
dagen. Det kan ocksd innebdra att du kan styra vart nagonstans du utfor ditt arbete, pa
kontoret, hemma eller pé 6vrig plats dér du har tillgdng till de verktyg som krévs for att utfora
arbetet. Niar man utfor ett arbete frdn en plats som inte dr foretagets vanliga arbetsplats
definieras arbetet som utfors som distansarbete (Vreede, 2023). Flexibelt arbete &r ett begrepp
som har blivit allt vanligare 1 arbetslivet de senaste aren till f6ljd av den digitala teknikens
utveckling, tillgdnglighet och ©kad globalisering. I denna studie ligger huvudfokuset pa
distansarbete, alltsd hur individer arbetar nér de inte dr pd sin ordinarie arbetsplats, men éven
inslag av flexibel arbetstid forekommer. 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 molntjénster har arbetet blivit mer
mobiliserat och flexibelt. Samtidigt har arbetslivet ocksa blivit mer konkurrensutsatt och

kraven p4 anstéllda att vara mer produktiva och tillgangliga har 6kat (IWG, 2019).

I en studie fore pandemin, gillande hur olika arbetsmiljoer paverkade arbete- och privatlivet,
kom Hill et al. (2003) fram till att de som jobbade hemifrn upplevde en hogre flexibilitet och
mer autonomi dn de som arbetade pa traditionella kontor. De upplevde dven en ligre grad av
arbetsrelaterad stress. Daremot upplevde de som arbetade hemma en ldgre nivd av social
interaktion med sina kollegor samt upplevde det svarare att fa stod fran sina kollegor och
chefer. Det foretagen inte visste var att de under en period i framtiden inte skulle ha
mojligheten att vélja kontorsplats vilket blev ett riktigt test for foretag Gver hela vérlden nér

Covid-19 pandemin kom.

Under Covid-19 pandemin utfirdade WHO (2020) riktlinjer, dir distansarbete
rekommenderades fOr att begrénsa smittspridningen. For manga foretag var distansarbete ett
nytt koncept. Inom EU var det 6ver hilften av alla foretag som aldrig hade arbetat pa distans
tidigare, och nu var tvungna att anpassa sig efter riktlinjerna (European Commission, 2021).
Nivéan pa distansarbete 1 Europa mellan 2010 och 2020 14g pé en relativt stabil niva fram till

att Covid-19 pandemin brét ut, snittet pa distansarbete inom EU 14g da pa 5,4%. De nordiska



och centraleuropeiska ldnderna tenderar att ha en hogre nivd av distansarbete &dn vad
exempelvis de Osteuropeiska ldnderna hade savél innan som efter pandemin. Listan toppades
2021 av lidnder som Irland, Luxemburg samt Sverige, dér cirka 30% hade nagon form av
distansarbete. Samma ar steg snittet i EU till 13,4% vilket &r en 6kning med cirka 150%
sedan fore pandemin (Eurostat, 2023). Utvecklingen paskyndades i takt med att pandemin
spred sig runt om i vérlden i slutet av 2019 och framat. Detta ledde till att distansarbete blev

en nodvéndighet for att skydda arbetstagares hélsa och sikerhet.

Figur 1 - Sammanstdllning av olika ldnders uppfattning kring flexibelt arbete (IWG, 2019:9)
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en sjdlvklarhet att foretag erbjuder distansarbete till sina anstéllda.

Enligt Global Workspace Survey 2019 (IWG) sa var arbetstagare redan under pandemin mer
bendgna att vilja jobb som erbjuder flexibelt arbete. Figur 1 visar en sammanstillning pa hur
stor andel av befolkningen som anser att flexibelt arbete 4r det nya normala. Detta &r nagot
som arbetsgivare behover ha i d&tanke om man Onskar locka till sig de bésta kandidaterna samt
vara atrdvirda pd marknaden. I en amerikansk undersokning, bestdende av cirka 1000
individer som arbetade hemifrdn under pandemin, frigade man hur dessa individer skulle
vilja arbeta i fortsdttningen ndr pandemin vil var &ver. 65% svarade att de skulle vilja
fortsitta arbeta delvis pa distans, alltsa en kombination av arbete hemifran och péd kontoret,

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

Liknande resultat gar att finna, exempelvis i PwC:s undersokning frdn 2021. Dar undersoks
instdllningen géllande framtida arbete pa distans hos anstdllda pa amerikanska foretag.

Resultatet visar att endast 8% av de tillfrdgade vill ha ett arbete som enbart utfors pa



arbetsplatsen, medan 74% vill ha minst tvd dagar med arbete pé distans (PwC, 2021). Med
den stora efterfragan pé flexibelt arbete kan nya problem inom ekonomistyrning stilla till det

for ledningen. Vidare beskrivs resultat fran undersokningar som tar upp denna problematik.

Jordan Bishop (2023) har sammanstillt undersokningar som fOretag har gjort gillande
distansarbete och dér framgar flera problem. En undersdkning gjord 2021 av Preply visade att
44% av respondenterna som jobbade péd distans hade fejkat sin aktivitet i en arbetschatt. |
undersokningen separerades de anstilldas svar och chefernas svar. Déar kunde man se att 33%
av respondenterna som &r chefer ocksa hade fejkat sin ndrvaro. Det finns fler undersékningar
som tar upp problematiken med distansarbete. Tva foretag som géitt samman och gjort en
gemensam undersdkning om hur utbrett denna problematik stricker sig dr Qatalog och
GitLab. Undersokningen de genomforde publicerades 2020 déir resultatet kunde
sammanfattas att distansarbetare 1 genomsnitt slésade 67 minuter online varje dag till foljd av
digital nédrvaropress. Respondenterna forklarade att detta berodde pa att de kénde att de
standigt behdvde vara tillgdngliga ifall ndgon forsokte na dem, vilket till foljd hindrade dem
fran att géra mer produktiva saker (Bishop, 2023). Detta dr ett beteende som &dven efter

pandemin har visats vara ett utbrett problem.

Idag, efter pandemin, &r det fler och fler foretag som erbjuder sina anstdllda mojligheten att
arbeta pd distans. Bishop (2023) skriver om fler undersokningar dar anstidllda har forsokt
utnyttja denna mojlighet till att géra annat under arbetstiden. Han beskriver niagra metoder
som anstdllda kan anvinda for att manipulera sin nédrvaro online, inklusive att anvidnda
fjarratkomstprogramvara och genom automatiserad programvara simulera fejkad aktivitet pa
datorn. For att begrinsa detta tas olika exempel upp pé hur ledningen kan 6vervaka och folja
den anstilldas produktivitet. Det framhivs att det 4r en smal balansgang mellan att dvervaka
tillrackligt sa att de anstillda verkligen arbetar och att dvervaka allt som den anstéllda gor.
Risken kan bli att det skapar en stress hos den dvervakade och en misstroende kédnsla mellan
ledning och personal som kan leda till att den Overvakade slutar. Det &r inte bara
arbetsgivarna som upplever problem med distansarbete, &dven de anstillda lider av

konsekvenser som de kanske inte ens dr medvetna om an.

Lee et al. (2023) skriver en artikel dar man undersoker sambandet mellan muskuloskeletala
sjukdomar (MSD) och distansarbete. Studien visar att ett flertal faktorer sdsom ldngvarigt

stillasittande, repetitiva rorelser och dalig ergonomi samspelar och sticker ut frdn miangden



som extra stora riskfaktorer for att utveckla diverse sjukdomar. Forfattarna understryker
vikten av att ta dessa faktorer i beaktning for att kunna forebygga riskerna vid stora mangder
distansarbete. I studien presenteras olika 16sningar for att forhindra dessa skador. Nagra av
l6sningarna dr att erbjuda utbildningar inom omrédet till de som ska arbeta pa distans sa de
vet vad de ska ténka pa, men dven att erbjuda justerbara arbetsstationer samt genomforande
av ergonomiska utvirderingar for att minimera riskerna. Distansarbete innebér inte enbart

nackdelar, utan det finns dven fordelar med detta arbetssitt.

Det finns ett flertal exempel pa potentiella fordelar med att arbeta pd distans, bade for
arbetsgivare och anstdllda. Arbetsgivare kan spara in pd kostnader i form av mindre
kontorslokaler samt att de anstéllda slipper transportera sig till kontoret vilket sparar in pa
drivmedelskostnader eller kollektivtrafikkort. Foretag kan spara upp till 11 000 dollar per ar
och anstdllda som arbetar hemifran 50% av tiden samtidigt som de anstéllda dven kan vara
mer produktiva (Bishop, 2023). Distansarbete kan underlatta att & privatlivet och arbetslivet
att gd ihop. Waltower (2023) skriver om en studie som visar att 75% av de tillfrdgade
upplever en bittre work-life balance' sedan de fatt mojligheten att utfora arbetet hemma. Hon
skriver dven om en liknande studie, dir stressnivaerna hos de anstillda rapporteras ha gatt ner
frdn 33% till 29% sedan distansarbete inforts. Vilket dven syns pa nivderna hos de som

upplever en mycket hog grad av stress, dir nivderna har sjunkit fran 17% till 15%.

Innan Covid-19 pandemin var det en sjdlvklarhet i majoriteten av de administrativa
branscherna att arbeta pa plats pa kontoret. Idag finns det en férvintan om att man 1 de flesta
administrativa arbeten ska ha mojligheten att jobba hemifrén ett visst antal timmar per vecka.
Wolodarski (2022) sdger att var tredje tjinsteman skulle Overvdga att sdga upp sig om
foretaget krdver att man endast arbetar pad plats. Forviantningarna har fordndrats efter

pandemin d& bade ledning och anstillda sdg mgjligheterna med distansarbete.

1.1 Problemformulering

Flexibelt arbete har blivit allt vanligare inom fler yrken, speciellt inom kontor och
administrationsarbete. Det kan tydligt ses 1 den allménna befolkningens uppfattning kring

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

! Work-life balance r ett 1&nord frén engelskan som innebér en balans mellan arbetsliv och privatliv.



majoriteten av de tillfrdgade anstéllda vill ha mgjlighet till flexibelt arbete (PwC, 2021;
YouGov, 2021).

Efter att pandemin paskyndat utvecklingen av distansarbete sa har trycket pd arbetsgivare
kraftigt Okat pa att erbjuda sina anstillda mer flexibla arbetsvillkor. Detta dr ndgot som
arbetsgivare behdver gora for att kunna bibehélla sin konkurrenskraft pd marknaden, eftersom
anstillda till stor grad ar villiga att byta till ett nytt jobb om de erbjuder nagon mojlighet till
flexibelt arbete. Aspekten med flexibelt arbete har en dnnu stérre paverkan vid anstéllning av
sitt forsta jobb da manga arbetstagare viljer bort en arbetsgivare som inte erbjuder flexibelt
arbete (IWG, 2019). Det kan dock bli ett orosmoment for ledningen att ga frin ett tidigare
traditionellt kontorsarbete till att erbjuda distansarbete samt avgdra hur stor grad av flexibelt
arbete som skall erbjudas. Samtidigt visar studier pd att anstéllda som far mgjligheten till

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

2023).

Fran ledningens sida kan detta bli en svéar balansgang, att veta hur stor flexibilitet som kan
erbjudas utan att det gér ut Oover arbetsprestationen. Foretagen vill vara sé attraktiva som
mdjligt och erbjuda full flexibilitet for att kunna locka till sig talanger och kunnig personal.
En arbetsgivare kan inte kontrollera att den anstillda utfor sitt arbete och inte goér annat
hemma istillet utan att den anstillda kénner sig stindigt 6vervakad (Bishop, 2023). Det finns
olika sétt att kontrollera det flexibla arbetet, men det finns en risk, om ledningen strévar efter
en hog grad av kontroll kan man stivja den anstélldas motivation och autonomi. Det kan vara
ett problem som leder till ett simre utfort arbete eller en ldgre grad av produktivitet pa grund
av storre krav pa aterrapporteringar till sina chefer. Om inte ledningen balanserar denna
overvakning kontra frihet pé rétt sétt ar risken att fordelarna som de anstillda kan uppleva

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

Med denna bakgrund och problemomrade finns underlag att undersoka hur anstédllda och
chefer har upplevt att flexibelt arbete har fungerat, hur det har paverkat deras work-life
balance samt om de anstillda upplever sig kontrollerade och styrda. Med denna grund kan det
undersokas om de anstéllda ként att de fétt fullt stod frdn ledningen till att kunna utfora sitt
arbete pa ett produktivt sitt dven pa distans, samt undersoka om de har stott pa problem och

utmaningar som forsvérat arbetet. Uppsatsen dmnar att undersoka och bidra med data kring
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det gap 1 litteraturen som finns kring huruvida de upplevda forutsittningarna for anstillda och

chefer ir lika eller skiljer sig at i samband med flexibelt arbete.

1.2 Syfte och forskningsfraga

Denna studie syftar till att undersoka upplevelsen av flexibelt arbete dar huvudfokuset ligger
pa distansarbete som dr en typ av flexibelt arbete. Studien kommer dven undersoka hur det
upplevs att ens arbetsprestation paverkas vid distansarbete om mojligheten att dven styra sin
arbetstid ges av ledningen. Genom att samla in data om anstélldas upplevelser av flexibelt
arbete, efter pandemin, kan studien bidra till en 6kad forstielse av hur flexibelt arbete
paverkar en individs balans i arbetslivet kontra privatlivet. Studien kommer dven att
undersoka dessa fragor utifrdn chefernas perspektiv for att kunna fa en forstielse om de har
samma upplevelse av flexibelt arbete som de anstillda eller om det skiljer sig ét.
Undersokningen kan bidra med kunskap om vad som kan paverka ens arbetsprestation samt
lyfta fram vilka problem som de anstdllda stott pa 1 samband med flexibelt arbete.
Undersokningen d&mnar vara intressant for foretagsledningar som kan ta del av hur man kan
balansera ekonomistyrningen si att de anstéllda och ledningen upplever fordelarna med
flexibelt arbete utan att dras med nackdelarna av for hog kontroll. Det kan dven vara
intressant for anstidllda som jobbar pa ett foretag som erbjuder mgjlighet till flexibelt arbete.

Detta for att fa hjdlp med att hitta en balans 1 arbetslivet.

Forskningsfraga: Hur upplever anstdllda att flexibelt arbete kan bidra till en bittre balans

mellan arbetsprestation och privatliv?

Studien kommer att undersoka tidigare forskning inom omradet och kompletteras med elva

intervjuer fran ett och samma foretag, for att kunna besvara forskningsfragan.
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2. Referensram

2.1 Ledarskapsteorier

2.1.1 Kontrollteorin
Kontrollteorin dr en organisationsteori som har utvecklats genom aren med hjélp 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 ar att forklara hur olika organisationer
och dess ledning kan anvénda sig av olika kontrollmekanismer for att styra sina anstédllda och
overvaka att deras resurser anvinds till att uppna foretagets mél. Inom kontrollteorin &r
kommunikation och utvdrdering viktigt for att kunna forbéttra sina kontrollmekanismer.
Samtidigt dr det viktigt att sdtta upp tydliga mal och en tydlig struktur inom foretaget for att
de mekanismerna ska fungera pa ett bra sitt. Avslutningsvis ldgger teorin stor vikt pa hur
ledningen kan balansera olika typer av kontroller. Det kan vara genom direkt kontroll som ett
overvakningsprogram som kontrollerar att den anstillda &r inne och arbetar eller att deras
datorskdrmar delas med ledningen sé& de kan folja arbetet eller gora stickprov. Kontrollen kan
dven vara indirekt, att man har regelbundna uppf6ljningar av vad som skall vara genomfort
som jamfors med vad som &r avklarat. Balansen i dessa tvd alternativ syftar till att kunna
kontrollera samtidigt som man inte stryper de anstdlldas motivation och sjdlvstindighet
(Bensoussan et al., 1974). Latham och Locke (1979) diskuterar hur kontrollteorin dr djupt
forenlig med malsittning och motivation. De lyfter fram som vidare bidrag till teorin att det
ar viktigt att uppratthalla en hog niva av feedback for att framgangsrikt motivera de anstéllda
under en langre tid. Framfor allt betonas att det dr kontinuerlig och konstruktiv feedback som

ar det viktiga.

2.1.2 Sjalvbestimmandeteorin
Sjalvbestimmandeteorin dr en teori inom psykologin. Denna fokuserar pa att ménniskor
naturligt har en tendens att sdka sjdlvbestimmande eller striva efter att fatta egna beslut sa
langt det gér savil i1 tanke som i handling. Teorin vixte fram under 1980-talet av dess

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

Sjalvbestammandeteorin

Samhoérighet Kompetens

Sjalvbestimmandeteorin bygger pa tre begrepp; kompetens, samhorighet och autonomi (se
figur 2). Kompetensdelen syftar pa att individen skall kdnna att de bidrar till nagot,
exempelvis genom en hog skicklighetsniva eller att man héller en hog effektivitetsniva.
Samhorigheten bidrar med att individen skall kidnna gemenskap och kunna glddjas
tillsammans med andra samt stirka kinslan av att strdva tillsammans mot ett gemensamt mal.
Sist men inte minst dr det den autonoma delen som é&r viktig f6r individen. Den handlar om
att kunna ta beslut och styra sitt arbete pa det séttet som passar bést for individen inom
rimliga grinser. Kédrnan enligt sjélvbestimmandeteorin &r den autonoma delen. Som innebér
att man har ett visst spelrum att styra sin dag som passar individen inom sitt arbete eller
utifrdn sina krav. Om dessa tre behov uppfylls av en individ kommer den enligt
sjdlvbestimmandeteorin att uppleva en storre lycka och vilbefinnande. Ett problem som kan
uppsta som kan stora individer dr om kraven utifran dr stora, exempelvis frdn ledningen vilket
kan skapa frustration och motvilja hos personen. Om brister uppstir inom samhorighet eller

kompetens kan det leda till daligt védlbefinnande samt negativa kénslor (Ryan & Deci, 2017).

2.2 Tidigare forskning

I foljande avsnitt tas tidigare forskning upp kring uppsatsens omrade. Fordelningen kommer
utifran de stora omrdden som har hittats vid genomgéngen av tidigare empiriskt material. Det
ar d&ven omrdaden som har diskuterats i samband med véra ovanstdende tvd metateorier. De

dmnar ligga till grund for att kunna analysera och vidare tolka uppsatsens empiri.
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2.2.1 Kontrollsystem

En av de mest framstdende forskarna som varit med och bidragit till utvecklingen av
kontrollteorin dr Robert Karasek. Han skrev en artikel under 70 talet som handlade om
samspelet mellan nivan av beslutsutrymme och arbetskrav. Karasek (1979) presenterar i
artikeln en teoretisk modell som illustrerar fyra olika falt déir olika kombinationer av krav

kontra beslutsfattande avspeglas (se figur 3).

Figur 3: Arbetsbelastningsmodell

Job Demands Unresolved
Lo High Strain
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JOB JOB
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- Z - - \ B

\.* Activity
Lawel

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

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

I undersokningen av Karasek presenteras att anstidllda som upplever en hog grad av
arbetskrav samt ett lagt utrymme av ett eget beslutsfattande kan leda till att de ldttare
upplever en 6kad stress kopplat till arbetet. Vidare lyfter forfattaren fram att det &r viktigt att
kontrollen fran ledningen inte tar for stor plats. Om kontrollen dverskuggar den anstilldas
autonomi 1 form av att begrinsa deras beslutsutrymme é&r risken stor att missndjet och
stressen Okar. Sammanfattningsvis betonas att med en tillrickligt hog grad av att kunna

paverka din arbetsdag kan stressen minska samt arbetsndjdheten oka (Karasek, 1979).

Coletti et al. (2005) har skrivit en artikel om hur anvdndningen av kontrollsystem péaverkar
samarbetet och tilliten inom en organisation. Resultaten fran denna undersokning visar pa hur
ett starkt kontrollsystem Over tid kan vara positivt om det implementeras i tidigt skede.
Forfattarna skriver att de har observerat att samarbetsformigan okat och fortroendet har
starkts mellan parterna i de fall dir ett kontrollsystem inforts. Det lyfts fram att om ett
kontrollsystem skall inforas bor det syfta till att minska de relationella riskerna for att leda till

ett béttre samarbete. De relationella riskerna kan vara av olika typer och bero pd manga olika
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anledningar men de gemensamma dragen ir att det handlar om risker eller konflikter som kan
uppstd mellan tva parter. Det kan vara mellan en chef och en anstilld eller mellan ett foretag
och dess kund. Forfattarna skriver att resultaten motséger tidigare forskning kring omradet
som ofta lyft fram riskerna med kontrollsystem och att de ofta har negativa konsekvenser som
overstiger de positiva delarna. Detta har i manga fall lett till att foretag varit forsiktiga med
att implementera dessa. Denna forskning visar alltsd att ett kontrollsystem kan oka
fortroendet mellan tva samarbetspartners istéllet for det omvénda som en stor del tidigare

litteratur diskuterar.

Groen et al. (2018) genomforde en studie kring hur chefer kan hantera utmaningar kopplade
till att implementera flexibla arbetsvillkor. Forfattarna lyfter fram att det kan uppstd
svarigheter 1 samband med flexibelt arbete. Detta beskrivs som att ledningen kan uppleva
svarigheter 1 att 0vervaka vad den anstéllda gér under sin arbetstid. Forfattarna anvéander sig
av kontrollteorin for att forklara att ledningen istéllet kan fokusera mer pa att méta prestation
med hjilp av output®-kontroller istéllet for overvakning. Resultatet frén studien tyder pa att
desto fler timmar de anstdllda arbetar pa distans desto mer upplever de anstillda att deras
output analyseras och utvirderas. Detta papekas dock fran forfattarna att den faktiska
analysen av de anstélldas output kan se annorlunda ut 4n vad de anstdllda svarat att de

upplevt.

2.2.2 Produktivitet vid flexibelt arbete
Al-Habaibeh et al. (2021) utforde en studie for att identifiera vad det fanns for mojligheter
samt utmaningar med att arbeta hemifran under Covid-19. Resultaten av studien visade att de
storsta fordelarna var minskad transporttid och minskade kostnader 1 samband med transport
till och fran jobbet, vilket gjorde dem mer produktiva. Vafin (2021) skriver om en
undersokning som gjordes 1 USA som visar att anstéllda har sparat mer dn 90 miljarder dollar
under pandemin och i genomsnitt ndstan en timme per dag pa att inte behdva resa till jobbet.
Forfattaren lyfter ocksd fram att distansarbete minskar oonskat dréjsmédl som sker nér

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

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

pa social samhorighet, diskussioner “face to face” och brist pa fysiska aktiviteter. Enligt Vafin

2 Output dr det som den anstéllda producerar, det kan vara: antal rapporter, antal foremal eller hjilpta kunder.
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(2021) s& é&r Okat engagemang en av de viktigaste faktorerna for produktivitet pa
arbetsplatsen. Distansarbetare som inte dr produktiva kan resultera i en skadlig padverkan pa
organisationen for att de anstéllda tenderar att bli oinspirerade. Forfattarna (Al-Habaibeh et
al., 2021) lyfter fram att sjdlvbestimmandeteorin kan ge en forklaring till hur ménniskor si
snabbt har haft mojlighet att stélla om fran att arbeta pa kontoret till hemifran. De diskuterar
att den inre motivationen bidrar med kédnslan av att det &r roligt och tillfredsstéllande att
arbeta hemifrdn. Kombinerar man det med den yttre motivationen si kan det forklara de
anstilldas positiva instdllning till fordndringen nistan som en nddvéndighet och inte ett
frivilligt val. Darfor blir det ocksé enklare for de anstéllda att ta till sig den digitala tekniken,
for det kan dven straffa sig om man inte gor det da det kan tyda pa inkompetens samt brist pa

kontroll.

Vafin (2021) beskriver att flera tidigare forfattare hdavdar att medarbetarnas produktivitet 6kar
ndr de arbetar hemifran. Anledningar till det &r att hemmakontor inte ar lika stdrande och
vanligtvis blir distansarbetare inte avbrutna mitt i arbetet av exempelvis en kollega som gar
forbi och vill prata. Ar 2015 gjorde Bloom et al. en undersdkning pa en kinesisk resebyr.
Undersokningen gick ut pa att se om produktiviteten hos de anstéllda fordndrades nar de fick
arbeta pa distans. Resultatet av undersdkningen blev att de som jobbade hemifran dkade sin
arbetsprestation med 13% jamfort med de som satt pa kontoret. Man kunde se att 9% av den
okade prestationen berodde pa att de anstillda jobbade fler minuter &n de pa kontoret
eftersom de tog férre raster och hade farre sjukdagar. De resterande 4% var en forbéttring av
hur ménga samtal de tog per arbetad minut. Eftersom det var tystare hemma sa gick samtalen
med kunderna smidigare och tog inte lika lang tid. Unders6kningen visade &ven att de som
arbetade hemma hade hogre arbetstillfredsstéllelse &n de pé kontoret. Allt som allt sa visade
sig distansarbete vara positivt for foretaget och man valde att lta de anstdllda vilja sjdlva
vart de ville arbeta. Ytterligare tio manader efter beslutet sa kunde man se att produktiviteten
okat med 20 - 30% och att foretaget tjinade in cirka 2000 dollar per anstélld for de som valde

att jobba hemifran.

2.2.3 Flexibilitet 1 olika arbetsmiljoer
Pé ett arbete dir de anstéllda har mojlighet att vilja om de vill arbeta pa kontoret, arbeta
hemifran, borja tidigt eller sluta sent dr en typ av frihet som flexibelt arbete medfor. De

anstillda kan vilja att anvidnda sin frihet for att tillgodose sina egna behov inom vissa ramar
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och samtidigt ha ett ansvar for att vara tillginglig under den tid som krdvs. Detta kan
generera flertalet positiva aspekter som ldgre franvaro, ldgre personalomsittning och dkade
prestationer (Austin-Egole et al., 2020). Hill et al. (2001) beskriver &ven att flexibelt arbete
kan minska stress 1 samband med mojligheten som blir att balansera arbetsliv och privatliv,
work-life balance. Flexibelt arbete gor det mojligt for de anstéllda att ta fler egna initiativ
vilket okar sjélvstindigheten och sjdlvkénslan hos individen. Exempelvis kan individen vélja
att arbeta fyra 10-timmarsdagar istéllet for att arbeta 8 timmar om dagen i1 fem dagar. Vilket

innebdr att den anstéllda far en extra ledig dag (Austin-Egole et al., 2020).

Det som ir viktigt att tinka pa med flexibelt arbete &r att man skapar ett system som fungerar
for bade arbetsgivare och anstillda. Det kan skilja sig at mellan foretag och bransch huruvida
flexibel det gir att vara men det viktiga dr att utforska vad det finns for mgjligheter.
Resultatet kan bli att det forbéttrar bade anstdlldas livskvalitet och hur organisationen
presterar (Austin-Egole et al., 2020). Gerdenitsch et al. (2015) diskuterar ocksd mojligheterna
som finns ndr de anstdllda kan bestimma sjdlva nir och var de ska arbeta for att kunna arbeta

mer effektivt och fa en bittre work-life balance.

Forfattarna fann att en fordel med flexibelt arbete dr att, speciellt yngre anstéllda, kan
paskynda sin karridr genom att jobba pa ett nytt sétt. Det finns mdjligheter for dem att
forlanga sina arbetsdagar, arbeta pa helgerna eller till och med finnas tillginglig dygnet runt
for exempelvis sina kunder. Studien visar dock att arbetsbelastning och tillgénglighet ocksa
anses som negativa aspekter av flexibelt arbete. De anstdllda arbetar mer och langre for att
det finns de mdjligheterna men ockséd att det finns en fOorvidntan om att gora det. Hog
arbetsbelastning och att man stdndigt upplever sig behova vara tillginglig kan leda till egna
konsekvenser for work-life balance. Resultatet av studien menar pa att det ar viktigt att
hantera griansen mellan fritid och arbete for att de anstdllda ska uppleva de positiva
aspekterna av flexibelt arbete (Gerdenitsch et al., 2015). Vilket stimmer Overens med
resultaten som Hill et al. (2001) studie ocksa visar, en hogre upplevd flexibilitet i arbetet ar

signifikant positivt korrelerad med béttre work-life balance.

Enligt Jiang et al. (2023) sa oOkar flexibelt arbete det innovativa beteendet hos anstéllda
genom inre motivation. De anstéllda far mer autonomi i sina arbetsrutiner vilket uppmuntrar
dem, stirker deras kédnsla av autonomi och 0kar motivationen till att uppna viktiga mal for

individen genom arbetet. Flexibelt arbete dr inte bara positivt for arbetarnas tillfredsstillelse
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utan det kan ocksd aktivera de anstdlldas innovativa beteende vilket kan gynna
organisationen. Studien visar dven att flexibelt arbete for medarbetare med starka erfarenheter
inom autonomi har mer energi och motivation till att gora teoretiska idéer i1 praktiken. Nér
flexibelt arbete blir storre och fler foretag erbjuder det blir det dnnu viktigare att se till att de
anstédllda arbetar under forutsdttningar som inte skadar dem 1 lingden. Om en anstalld sitter
déligt eller sitter still hela dagen finns risken att den anstéllda &drar sig virk eller bestdende

problem i langden.

I en artikel av De Macédo et al. (2020) sammanfattas resultaten fran 18 undersokningar kring
ergonomi vid distansarbete. Forfattarna skriver att distansarbete kan bidra med bdde positiva
och negativa effekter pa arbetsmiljon och hélsan hos de anstéllda. Det som forfattarna kunde
utldsa fran resultaten kopplade till negativa effekter var att det kunde finnas en hogre risk for
stress, storre muskuloskeletala besvir och en 6kad social isolering. Samtidigt betonades det
att distansarbete kan bidra med fler positiva effekter sdsom en 6kad flexibilitet, minskad
pendlingstid och en hogre sjdlvbestimmande grad. Sammanfattningsvis lyfter forfattarna
fram att det &r viktigt att anpassa arbetsplatsen for att forebygga framtida hilsoproblem, hir
laggs stor vikt vid att ldgga extra resurser pd att fa rétt instdllning pd arbetsutrustningen;
skdrmar, stolar, skrivbord med mera. Distansarbetet betonas av forfattarna som en mojlighet
till att forbattra arbetsmiljon snarare én ett problem som behdver 16sas. Artikeln avslutas med
att lyfta fram att de ergonomiska faktorerna dr kritiska att lyckas med for att distansarbete

skall vara framgéngsrikt.

2.3 Analysmodell

I analysen av intervjuerna som har genomforts kommer den tidigare forskningen att ligga
som grund for vilka omraden som kan vara intressanta att ta upp. Den tidigare forskningen
bidrar med en forkunskap till &mnet och skapar mojligheter for oss att utveckla resonemanget
vidare. Teorierna dr tdnkta att anvdndas som ett sétt att forklara varfor de intervjuade har
agerat pa det sitt de gjort. Kontrollteorin &r tdnkt att bidra med ett dvervaknings- och
kommunikationsperspektiv utifran att den tidigare forskningen visat pd stora problem vid
bristande kommunikation eller for hog grad av 6vervakning. Denna del &r tankt att ligga till
grund for att analysera hur ledningen har agerat kring uppfoljning och motivation hos de

anstéllda. Sjdlvbestimmandeteorin dmnar ligga till grund for att analysera hur de anstéllda
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upplever att deras motivation till att utfora arbetet samt om de kdnner att deras tillhorighet till
foretaget paverkats av distansarbete samt flexibel arbetstid. Utdver teorierna sa kommer den
tidigare forskningen bidra med en bekriftande eller annan bild pa hur det ség ut dé, kontra
vad studien har kommit fram till. Kérnan 1 analysen kommer att vara resultatet frén
intervjuerna. Svaren fran intervjun kommer att presenteras 16pande gemensamt med analysen

uppdelat kring de teman som tagits fram.

3. Metod

3.1 Urval

For att besvara uppsatsens forskningsfridga har vi intervjuat administrativ personal pa
chefsnivdi samt medarbetarna pa ett foretag inom  sjukvardsutrustning- och
ladkemedelsbranschen. Underlaget for rapporten har samlats in genom en kvalitativ
undersokning som kompletterats med tidigare undersokningar inom omradet med passande
vetenskapliga teorier. Intervjuerna gjordes pa ett foretag som har sitt huvudkontor i1 Géteborg
diar det sitter cirka 800 anstdllda. Intervjuerna &r avgransade till en specifik avdelning,
ekonomi och IT-avdelningen, for att f& en mer samlad uppfattning av hur distansarbete
fungerar pd den avdelningen. Syftet med intervjuerna var att undersoka vad anstéllda samt

chefer har for uppfattning om flexibelt arbete.

Vi Onskade att fa respondenter som hade tid och var intresserade av &mnet for att f4 en s bra
intervju som mojligt. Darfor valde vi att gora ett utskick till den avdelning vi ville intervjua
dér de anstéllda sjdlva fick vélja om de ville stilla upp eller inte. I utskicket forklarade vi kort
vilka vi var, vad fragestillningen for uppsatsen var samt vad syftet var med intervjuerna. Via
mail tog vi emot de frivilliga som kunde tdnka sig att stélla upp och hade en dialog om vilken
dag och tid som passade dem. Genom att tillféra information om undersdkningen i flera steg
sa tappade vi inte respondenternas intresse och ingen information forsvann i méngden (Patel

& Davidson, 2019).
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3.2 Intervjufragor

Vi valde att gora semistrukturerade intervjuer for att ge respondenterna utrymme till att svara
pa véra frdgor med sina egna ord. Fordelen med semistrukturerade intervjuer &r att vi hade en
struktur att forhélla oss till samtidigt som vi hade mojligheten att stilla foljdfragor till
respondenten vilket kan leda till att samtalet flyter pd béttre. De frdgor som stélldes under
intervjun arbetades fram utifrin de omraden som tagits upp 1 bakgrunden och i
referensramen. Vi anvinde oss av tratt-tekniken, vilket innebdr att vi borjade med Oppna
neutrala frdgor som exempelvis respondentens bakgrund inom foretaget. For att sedan
specificera fragorna mer till vart &mne nér vi ndrmade oss mitten/slutet pa intervjun. Vi valde
att gora sa for att fa respondenterna att slappna av och skapa en kontakt innan vi gick vidare
till de lite svérare fragorna som kunde upplevas som jobbiga att svara pé (Patel & Davidson,

2019).

Naér vi skrev intervjufragorna sa gjorde vi det pa bade svenska och engelska. Vi valde att ha
fragorna pa tva sprak for att respondenterna sjilva skulle kunna vélja spriket de var mest
bekvima med. Malet var att alla respondenter skulle ha latt for att forstd och kunna svara
utforligt pa vara fragor. Eftersom foretaget dér vi gjorde vara intervjuer &r internationellt sa
var engelska det givna spraket for de som inte var svensktalande. Fordelen med att ha
intervjufragor pd bada spraken dr att vi inte behdvde utesluta nidgon pa grund av deras

modersmal.

Slutligen for att kunna analysera svaren utifran intervjuerna har vi valt ut tre teorier som kan
kopplas ihop med respondenternas svar och &r relevanta for att hjélpa till att besvara vér
forskningsfraga. Frigorna som stélldes utifran kontrollteorin utgick fran det som kunde ge
oss underlag for att analysera hur de anstillda upplevt kontrollen av deras arbete. Hir
inkluderades dven fragor kring hur kommunikationen sadg ut mellan ledning och anstéllda.
Inom detta omrdde har vi frigat de anstillda om de kédnner sig kontrollerade och hur det i
sadana fall paverkar dem eller hur det hade pdverkat dem om de varit kontrollerade av chefer.
Cheferna fick i sin tur besvara om de upplever att de kontrollerar sina anstéllda och vilka for-

och nackdelar de kan se med det.

Fragor kopplade till sjélvbestimmandeteorin bygger pé att fa information om hur de anstéllda

upplever sin inre motivation i samband med sitt arbete. Exempelvis hur mycket de anstéllda
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fir bestimma Over sin egen arbetstid samt hur mycket inflytande 6ver sina arbetsuppgifter de
anstéllda har respektive deras chefer. Vi kan koppla samman detta med teorin for att se om

sjalvbestimmande faktiskt 6kar motivationen och da dven arbetsproduktiviteten.

Till teorin om transformativt ledarskap byggdes fragorna pa att fa information om hur de
anstéllda upplevde gemenskapen och strivan efter ett gemensamt mal. Vi fragade fragor om
exempelvis hur foretaget arbetar med att engagera och motivera de anstéllda och hur viktigt
det ar for de anstillda att fa vélja 6ver sin egen arbetstid. Sammanfattningsvis anvénde vi oss
av vara teorier fOor att analysera respondenternas svar for att kunna se vad det fanns for

gemensamma teman och tankar kring flexibelt arbete.

3.3 Datainsamling

Nér data ska samlas in via en kvalitativ undersokning sa fokuserar man pa att fainga upp
mjukdata. Mjuka data kan inte métas i siffror utan det handlar om att kunna tolka och forsta
exempelvis andra ménniskors upplevelser. Var undersdkning handlar om att f en mer
detaljerad forstéelse for anstédlldas upplevelser och kénslor kring flexibelt arbete, dirav &r en
kvalitativ undersokning mest givande. Via intervjuer sd far vi en mer detaljerad analys dér vi
har mojlighet att stdlla foljdfragor till respondenterna for mer utvecklade svar (Patel &
Davidson, 2019). Vi dr medvetna om att, genom att gora en kvalitativ intervjustudie, kan
vissa respondenter kidnna att de inte vagar séga vad de verkligen tycker. Det kan bero pa att
en anstélld dr rddd for att uttala sig i en fraga for att den inte vet hur foretagets ledning
reagerar pd svaret. For att undvika att respondenterna haller inne pé sina svar har vi forsokt
skapa en sd trygg atmosfdr som mojligt for att ge forutsittningar for de tillfrdgade att svara
vad de verkligen tycker. Vi har forsokt skapa en trygg atmosfir genom att exempelvis
informera respondenterna om att vi inte kommer nimna nagra respondenter vid namn eller

skriva ut nagot som kan kopplas direkt till deras identitet pa foretaget.
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Tabell 1 - Information om respondenterna samt intervjun

Respondent Roll Intervju sprak Majlighet till Léingd pé intervjun
distansarbete
Al Anstélld | Svenska Ja 31 min
Cl Chef Svenska Ja 33 min
A2 Anstélld | Engelska Ja 22 min
A3 Anstilld | Engelska Ja 23 min
A4 Anstélld | Svenska Ja 25 min
AS Anstdlld | Svenska Ja 20 min
A6 Anstilld | Engelska Ja 28 min
A7 Anstdlld | Svenska Ja 21 min
A8 Anstélld | Svenska Ja 30 min
C2 Chef Svenska Ja 53 min
C3 Chef Svenska Ja 22 min

Not. A star for anstdlld och C stér for chef vilket foljs vidare i rapporten.

Till varje intervju avsatte vi 60 minuter for att respondenterna skulle ha gott om tid att
besvara fragorna. Vi startade vara intervjuer med lite kort information till respondenten, pa
respektive sprdk beroende pd respondentens modersmal, bland annat vad syftet med var
intervju och undersokning var (se bilaga A). Detta gjorde vi for att 6ka motivationen hos
respondenten och att hen skulle kénna sig betydelsefull och delaktig i arbetet. Enligt Patel
och Davidson (2019) dr det viktigt att respondenterna ser nyttan med att besvara fragorna och
forstd sitt eget bidrag till undersokningen. Respondenternas tid 1 foretaget dr spridd fran
nyanstillda till att ha varit pa foretaget i dver 20 ar. Totalt genomfordes elva intervjuer, varav
atta var med anstdllda och tre med chefer pa foretaget (se tabell 1). I genomsnitt var

intervjuerna 30 minuter 1dnga.

3.4 Dataanalys

Intervjuerna transkriberades for att kunna anvidndas i analysen. Detta gjordes primért med

hjélp av Teams som automatiskt skrev ned det som sades under intervjun. Eftersom vi dven
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spelade in intervjuerna kunde vi i efterhand lyssna igenom och korrigera fel som uppstatt
genom den automatiska transkriberingen, vilket vi gjorde. Vidare plockades irrelevant
information bort s& som kallprat innan intervjun paborjats samt efter att alla fragor var stillda
och besvarade. Dessa plockades bort eftersom de inte hade ndgon koppling till det undersokta
omradet. Vi dr dven medvetna om att eftersom tre intervjuer dr gjorda pa engelska har en
oversittning kravts. For att dversattningen inte skall pdverka resultatet, har vi 1 storsta mén

forsokt behalla kdrnan i1 respondentens svar, samtidigt som vi dversatt det hela till svenska.

Figur 4 - Dataanalysmodell

Reflexiv tematisk analys

Bekanta sig Y Hitta koder | —» Definiera _, [Sammanstilla

data Transkribering med datan teman resultat

Insamling av

Vidare for att analysera svaren frdn respondenterna gjorde vi en reflexiv tematisk analys, se
figur 4 for en Overblick av vart arbetssdtt. Reflexiv tematisk analys gir ut pa att hitta
gemensamma och dterkommande koder for att till slut arbeta fram teman med hjilp av en
iterativ process. Tilldgget fran den forsta upplagan av tematisk analys som utgavs 2006 ar att
forfattarna lade till den reflexiva delen vilket gér ut pa att man som forskare behdver vara
medveten om att ens bakgrund och kunskapsomrdde dr med och paverkar vilket resultat och
slutsatser man drar av den insamlade datan (Braun & Clarke, 2006, 2019). Under vart arbete
har vi varit medvetna om och gjort det som vi har kunnat for att folja det reflexiva tilligget i

analysen.
Den iterativa processen gar ut pé att ta fram gemensamma omriden bland vara svar dér vi

varvade att leta och ldsa intervjuerna flera ganger for att minimera riskerna att missa nagot

(Braun & Clarke, 2006, 2019). Detta gjordes forst sjdlvstandigt for att inte padverka varandras
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arbetsgang. Nista steg var att sammanstilla upptickterna gemensamt déir vi kunde diskutera
uppkomna skillnader mellan varandras analyser. Ovanstdende process genomfordes genom
att ladda upp samtliga intervjuer i programmet Atlas.ti dir texterna kunde analyseras och
placeras inom olika kodningar. Programmet Atlas.ti fungerar som en plattform dér det gar att
strukturera upp och markera olika delar frin intervjuerna. Koderna® kunde forst sorteras
sjdlvstindigt for att sedan gemensamt struktureras upp i olika tankekartor for att underldtta
arbetet med att ta fram teman och analysera svar fran de anstillda respektive chefer. Nér flera
kodningar inom ett och samma omréde hittades kunde de gemensamt bilda ett tema som vi
kunde anvinda i analysavsnittet. Nar vi sammanstéllt samtliga teman avgransade vi miangden

teman till de som hade tydligast koppling till &mnet och forskningsfrdgan.

3.5 Etiska stillningstaganden

Det forsta vi gjorde innan intervjun startade var att ldsa upp generell information till
respondenten. Vi borjade med att beritta vilka som kommer ta del av intervjumaterialet, det
vill sdga vi, var handledare och eventuellt var examinator. Vi forklarade dven att alla
respondenter samt foretaget kommer att forbli anonyma i uppsatsen. Det dr viktigt for att
respondenterna ska kunna kénna att de kan vara helt sanningsenliga och 4r mer
samarbetsvilliga (Patel & Davidson, 2019). Vi fortydligade att respondenten ska svara pa de
fragor som de vill och kan svara pa, under hela intervjun. Sist men inte minst sa frdgade vi
respondenten om det var okej att vi spelade in och anvinde ett transkriberingsprogram under
intervjun. Inspelningen var endast en ljudupptagning. Vi fortydligade att det bara dr vi samt

var handledare som eventuellt ska lyssna pa detta men ingen annan.

Majoriteten av intervjuerna holls pé foretagets egna kontor i en miljé dir de anstéllda kunde
kénna sig avslappnade och inte behdvde anvénda arbetstid for att ta sig till annan plats.
Genom att halla intervjuerna pa plats sd fick vi en béttre kéinsla och flyt 1 intervjun samt
kunde relatera béttre till respondenterna. Det var dven enklare for respondenterna att beskriva
och for oss att forstd hur deras arbetsplats ser ut och upplevs nér vi var pa kontoret. Av véara
elva intervjuer utfordes tva av dessa via det digitala verktyget Teams. Respondenterna hade

inte mojlighet 1 sitt schema att trdffas pa plats vilket gjorde Teams till den mest optimala

3 Koderna kan forenklas som mini-teman vilket utgér grunden for vad som senare kommer att bli ett huvudtema.
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16sningen. Utdver byte av plats sd var det ingen storre fordndring gentemot de andra

intervjuerna.

Det var helt frivilligt att stdlla upp pd en intervju for vir undersdkning och eftersom
respondenterna inte valdes ut av oss sa fanns det heller ingen vardering om varken kon, alder

eller etnicitet mm.

4. Resultat och Analys

Utifran fragestéllningen, hur upplever anstdllda att flexibelt arbete kan bidra till en bdttre
balans mellan arbetsprestation och privatliv? Har vi identifierat tre stycken huvudteman som
dven har tvd underteman var. Alla tre teman var dterkommande i véra 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. Négra av
vara underteman aterfinns nedan som underrubriker medan resterande dr ihopskrivna under

rubriken for respektive huvudtema.

Tabell 2 - Studiens huvudteman och underteman

Huvudtema Undertema
1. Flexibilitet Work-life balance
Autonomi
2. Produktivitet Tidssparande
Arbetsmiljo
3. Kontroll Overvakning
Motivation
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4.1 Introduktion

Med mojligheten att arbeta flexibelt har nya rutiner tvingats fram for att kunna hantera den
nya situationen. Nagra exempel pa nya rutiner som tagits fram for att anpassa sig till den nya
situationen dr att kombinera distans- och kontorsarbete samt att triffas gemensamt nigon dag
1 veckan. Dessa exempel dr ndgra av de som framkommit fran de elva intervjuerna som hallits
med respondenterna som dmnar att forbéttra samverkan mellan chef och anstélld men dven

mellan de anstidllda inom samma team.

Alla elva respondenter har mgjlighet till distansarbete. Foretagets policy ér att man maximalt
far arbeta tvd dagar i veckan pa distans. Detta dr inte obligatoriskt, utan det &r en mojlighet
for de anstdllda som foretaget ger dem. Det dr dock obligatoriskt att vara pa kontoret tre
dagar per vecka om man inte har ett diskuterat avtal med sin chef eller exempelvis &r sjuk.
Regler for distansarbete skiftar mellan olika avdelningar och det finns olika krav pa att
befinna sig pa kontoret. Samtliga avdelningar har tre dagar pa kontoret, dagarna skiftar fran

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

Innan pandemin var det inte tillatet att arbeta hemifrdn och idag har nést intill alla pa hela
foretaget mojligheten till att arbeta pa distans. Alla respondenter ar positiva till distansarbete
och ménga séger att det dr en fantastisk mojlighet som tillfor mer frihet och storre flexibilitet.
Béde PWC (2021) och IWG:s (2019) undersokningar visar samma resultat. Namligen att de

anstéllda vill fortsétta arbeta pa distans dven i framtiden, vilket man kan se i figur 1.

4.2 Flexibilitet

Nér intervjuerna hade transkriberats och analyserats framkom frén alla respondenter att

flexibilitet var ndgot som hade stor paverkan pa deras arbetsliv.

Cheferna lyfter fram bade fordelar men dven problem som kan uppstd i samband med
flexibelt arbete. Ndgra av de problem som tidigare forskning lyft fram stir i motsats till vad
cheferna lyfter fram. Ett exempel pa det aterfinns 1 Bishops artikel (2023) dir han beskriver
hur manga som forsoker fejka sin aktivitet online nir de arbetar pd distans. Det dr inget som

cheferna 1 var studie sdger att de har upplevt och det syns inte heller nagra tecken pa det
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utifrdn de anstélldas svar. En aspekt som flera i ledningen pratar om &r svarigheten for en
chef att arbeta flexibelt. Det &r ofta mdnga moten som behover héllas pa plats pa kontoret och
dven manga digitala moten med andra representanter fran andra linder som styr vilka tider
man kan arbeta. Det kan std 1 deras anstéllningsavtal att de kan styra ndr de borjar och slutar
men de &r fortfarande begriansade utefter ndr de har inbokade méten. Det kan dven vara sa att
flexibiliteten styrs av vilken avdelning och arbetsuppgift medarbetaren skall utfora. For vissa
uppgifter eller roller krivs det att medarbetaren dr pad plats pa kontoret for att utfora
uppgiften. Det kan vara till exempel IT som behover finnas tillgédngliga pd kontoret ifall
nagon pa plats behover hjdlp. Samtidigt lyfter respondenterna upp att det hittills har fungerat

bra med flexibelt arbete.

Och just att alla fir vilja. Med en dialog med mig da vad som funkar bast just den veckan.
Det tycker jag dr en stor fordel. Vill du vara inne fem dagar, ja, men var det da! Mér du bra av
det sé ar det jattebra. Vill du vara hemma tre dagar, ja men var det da denna vecka sé ses vi

nista vecka eller sa. Det tycker jag funkar jéttebra. (C1)

Cheferna beskriver att de tror att de anstilldas work-life balance forbéttras av att de fér
mdjligheten att styra sina dagar mer, vilket C1 beskriver i citatet ovan. Att ldmna barn pa
dagis och hundrastning dr nagra exempel som lyfts fram som kan underlittas med flexibelt
arbete. En av cheferna berittar att de tror att foretaget erbjuder mdjligheten till flexibelt
arbete pa grund av en kombination av flera olika aspekter. Fran intervjun framkommer att
chefen upplever att det beror pé platsbrist, efterfrigan frén de anstéllda och att ledningen har
sett att arbetet fortfarande blir gjort. Vidare beskriver respondent C2 att utan mdjlighet till
flexibel arbetstid skulle jobbet skapa en otroligt hog stressniva. Alltsd upplever chefen den
flexibla mojligheten som en nddvéndig forutsittning for att klara av jobbet. Det dr precis som
Hill et al. (2003) skriver om i en undersdkning fore pandemin. Resultatet fran den kom fram
till att med mgjligheten till flexibilitet, alltsa att kunna styra sin dag, minskade stressnivierna.
Aven Hill et al. (2001) skriver att flexibelt arbete kan hjilpa till att minska stressnivderna
samt forbéttra balansen mellan privatliv och arbetsliv. Waltower (2023) skriver om liknande
resultat dven efter pandemin, dir stressnivderna gatt ned efter att flexibelt arbete mojliggjorts.
Att en respondent lyfter fram platsbrist som en anledning till att flexibelt arbete erbjuds kan
medfora positiva aspekter for miljon samt ekonomiska fordelar for foretaget. Istillet for att
bygga nya storre lokaler som medfor stora utsldpp under byggnationen kan man lita de

anstillda arbeta hemifran ibland vilket samtidigt minskar utslédppen.

27



Respondenterna som &r chefer upplever att det dr viktigt for de anstdllda att kénna att de &r
autonoma, att de har ett eget ansvar for att styra hur sin vardag ska se ut. Enligt
sjdlvbestimmandeteorin dr detta en av de viktigaste kidrnpunkterna for att de anstillda ska
uppleva en storre lycka och vilbefinnande (Ryan & Deci, 2017). Flexibelt arbete &r otroligt
viktigt precis som det nimns ovan for att fa en bra work-life balance och inte skapa for
mycket stress i vardagen. Austin-Egole et al. (2020) poédngterar att det ar viktigt for individen
med flexibelt arbete men det dr ocksd viktigt att bygga ett system som fungerar for bade
arbetsgivare och anstédllda. Genom att ledningen ger de anstillda mgjlighet till flexibelt arbete
inom vissa grinser sa kan det leda till att de anstéllda mér béttre och kdnner att de har ett

fortroende fran sina chefer.

Den sammanlagda responsen fran de anstillda stdmmer vdl Overens med chefernas
uppfattning av det flexibla arbetet. Mgjligheten till att styra sina arbetstimmar samt vart man
utfor arbetet beskrivs fran de anstillda som en stor fordel. Aven hir lyfts de smé sakerna fram
som sammantaget underldttar att f4 ihop vardagen. Nagra av dem é&r att kunna starta
diskmaskinen, tvitta, forbereda middagen, slippa transporten till jobbet eller att kunna ga ut

med hundarna under arbetsdagen. Detta &r nagot som respondent A7 beskriver i citatet nedan.

. man kan ju under tiden starta tvdttmaskinen eller diskmaskinen eller sa, man ska ju dnda
resa sig och rora pé sig lite. Gora nagon liten grej 1 5 minuter och sedan fortsétta, jag tror det

underlattar for véaldigt ménga. (A7)

Att slippa transportera sig fram och tillbaka mellan jobbet varje dag lyfter flera respondenter
fram som stora fordelar som oOkar deras motivation till att utféra sitt arbete. Flera av
respondenterna ndmner att deras produktivitet har 6kat av att de arbetar hemma for att de kan
arbeta pa den tiden de annars skulle tagit sig till kontoret. Respondenterna har dven en samlad
syn pa att de inte saknar nigot utan att de har tillgang till allt material och verktyg hemma
eftersom de kopplar upp sig via en VPN-tunnel. Att respondenterna nistan enbart lyfter fram
positiva aspekter med mdgjligheten till flexibelt arbete &r nagot som motsdger tidigare
undersokningar. De Macédo et al. (2020) skriver om flera nackdelar med distansarbete som
exempelvis att det kan 0ka risken for muskuloskeletala sjukdomar (MSD), bidra till en hogre

stressniva och leda till social isolering. Anledningen till att vdra respondenter inte har lyft
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nagot liknande kan vara for att medarbetarna inte har upplevt den ldngsiktiga problematiken

med distansarbete an.

Mojligheten for respondenterna att kunna styra sin egen arbetstid finns det delade &sikter om.
IT-avdelningen hade girna velat kunna styra sina arbetstider mer dn vad de kan idag.
Eftersom de har en bemannad servicedesk, dir utrustningen till hemma-kontoren samt hjilp
med IT fragor behandlas, krévs att flera dr pa plats nir de andra anstillda ar pa kontoret och
arbetar. P4 grund av att de dven arbetar globalt och hjilper andra anvidndare digitalt &r deras
arbetstider styrda av nédr dessa anvidndare borjar. En av de anstillda respondenterna lyfter
fram att det kan vara positivt med fasta tider d4 man lir sig att fa en bittre disciplin samt att
arbetet inte blir uppskjutet, medan andra respondenter tycker att det hade varit mycket
stressigt att alltid borja samma tid. Hill et al. (2001) beskriver att stressnivderna kan bli lagre
av flexibelt arbete vilket &r en av de framsta fordelarna. Respondent A6 och A2 har tvé skilda

asikter om fasta arbetstider.

Jag skulle séga att alla gillar flexibilitet, flexibla arbetstider &r verkligen trevligt. Men jag
tycker att fasta arbetstider ocksa &r motiverande eftersom man lér sig disciplin. ... det dr en
positiv drivkraft, jag ser det pa ett positivt sitt eftersom om du borjar tidigt s& dr du ocksa

frasch for att borja dagen. (A6)

Jag var vildigt rddd nér jag skulle borja pa det hir foretaget. Jag visste inte riktigt hur det
skulle vara, om det fanns flexibla starttider, eller om jag maste vara pa plats kl. 9.00 varje dag.

Det skulle jag hata. Da skulle jag vilja byta jobb. Jag vill kunna bdrja nér jag vill. (A2)

Mgjlighet till flexibilitet padverkar de anstilldas motivation. Vissa av respondenterna lyfter
fram att de inte har s& stor mojlighet att paverka sin flexibilitet inom vissa avdelningar som
exempelvis IT-avdelningen. De &r mer lésta till bestdmda tider och platser for att deras kunder
behover hjélp. Detta &r ndgot som respondenterna dr medvetna om ingar i arbetet men lyfter
fram som en liten nackdel som de gérna hade dndrat pa. Enligt sjdlvbestimmandeteorin kan
en brist i autonomi leda till att de anstéllda tappar motivationen och fortroendet for ledningen
(Ryan & Deci, 2017), vilket denna typ av anledning kan vara starten pa. En risk som
framkommer genom analysen &r att medarbetarna 16per risk av att kdnna sig omotiverade

utifran bristande flexibiliteten 1 arbetstiderna.

29



4.2.1 Work-life balance

Work-life balance &r ndgot som majoriteten av respondenterna belyser dr den viktigaste
aspekten som det flexibla arbetet bidrar med. Béde chefer och anstillda beréttar att nér de har
fatt mojligheten att styra och anpassa sitt arbetsliv mer, dels genom vart man utfor det eller
genom att kunna bestdmma nir man utfor det, sa upplever de att deras work-life balance
forbattras. Detta stimmer bra dverens med Waltowers (2023) undersdkning dar 75% sédger att
deras balans mellan arbetslivet och privatlivet forbéttras med mojligheten att arbeta hemifréan.
Det ger en mojlighet att utféra sméa saker som &r kopplade till ens privatliv under tiden man
arbetar, som underldttar att man inte har allt hushallsarbete kvar nir man slutar jobbet.
Exemplen som &dr mest dterkommande &r att starta diskmaskinen eller att kunna starta
tviattmaskinen medan man véntar pa att en kollega eller kund ska svara pé ett mail. C3
beskrev work-life balance pa foljande sétt: “Jag jobbar for att kunna leva. Jag lever inte for
att jobba.”. Citatet beskriver den samlade bilden av vad respondenterna tycker om flexibelt
arbete. Citatet kan &ven kopplas till vad Gerdenitsch et al., (2015) beskriver i sin
undersokning att det &dr viktigt att behélla balansen och gransen mellan privatliv och arbetsliv.
Flera av de intervjuade forklarar att enbart genom att ha mgjligheten att anpassa vilken tid du
borjar samt om du arbetar hemma eller pd kontoret minskar eventuella stresspéslag.
Undersdkningen som Waltower (2023) beskriver, samt artikeln Hill et al. (2001) skrivit, kom
fram till att stressnivderna hos anstéllda som har mojlighet till att arbeta pa distans minskar.
Det gér i linje med att véra respondenter upplever ett mindre stresspaslag nir man har
valfriheten till att kunna vélja vart man arbetar. A6 beskriver fordelarna med att 3 arbeta

hemifrén pd det hir séttet.

... du sparar ocksa typ 2-3 timmars restid eftersom barnen dr ndra hemmet. S& pé det sittet
skulle jag sdga att det paverkar min motivation och jag &r glad att vi har tre dagars

obligatoriskt arbete ocksa for da &r man motiverad att komma hit. (A6)

Motivationen har en stor betydelse for hur bra de anstéllda presterar (Jiang et al., 2023). Som
A6 pratar om 1 citatet ovan sd paverkar valmgjligheten med distansarbete motivationen till
det positiva. Att ge de anstédllda mgjlighet till distansarbete ar en autonomt stodjande beloning
som syftar till att 6ka den inre motivationen, vilket dr kidrnan i vad sjidlvbestimmandeteorin
forsoker uppnd (Ryan & Deci, 2017). Att ledningen ger mojligheten till de anstéllda att vara

mer autonoma bidrar till ett stod for personlig utveckling. Genom analysen framkommer att
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manga av respondenterna motiveras av mojligheten till flexibelt arbete. Respondenterna séger
att nir du kan anpassa din vecka sa att dven ditt privatliv gar ihop, hundpromenader, hdmta ut
ett paket, eller kunna jobba hemma for att passa ett sjukt barn sa skapar det harmoni i ens
work-life balance. Nir ens balans forbéttras genom att kunna styra sina dagar skapar det
forutséttningar for att dven den sociala héllbarheten forbattras. Om en anstilld kan vélja att
arbeta hemma nér det passar den och arbeta inne pd kontoret négra dagar eller att arbeta
langre fyra dagar istéllet for kortare under fem dagar s& kan den fi ut flera positiva aspekter
(Austin-Egole et al., 2020). Den kan tillgodose sin sociala interaktion med sina kollegor samt
fa privatlivet att optimeras till det béttre. Det kan leda till att nér de anstillda utfor sitt arbete
upplever de att de har en hogre niva av motivation, men dven att de dagarna som de arbetar

hemma hjélper till att 6ka motivationen infér dagarna man arbetar pa plats.

4.3 Produktivitet

Majoriteten av respondenterna i undersékningen upplever att de blir mer produktiva nér de
arbetar hemifrdn jaimfort med nir de &r pa kontoret. Frén intervjuerna framgar det att tvd av
de frimsta anledningarna till att respondenterna har blivit mer produktiva &r att de sparar tid
pa att inte behova ta sig till och fran jobbet samt att de inte blir lika distraherade vid
hemarbete. Nedan beskrivs de tvé aspekterna som respondenterna upplever paverkar deras

produktivitet.

4.3.1 Tidssparande
Majoriteten av respondenterna upplever att de fir mer arbete gjort nidr de arbetar hemifran
gentemot nér de sitter pa kontoret. Det finns flera olika aspekter pa varfor de upplever att

detta &r fallet. En av dessa aspekter ar att man sparar tid.

Det tar tid att aka till och fran kontoret oavsett om man aker kollektivt eller med bil.
Kollektivtrafiken fungerar oftast bra men det forekommer forseningar, trafikstopp och
instdllda avgéngar vilket paverkar de anstilldas restid. Manga av respondenterna upplever
restiden som en avgorande faktor for att arbeta pa distans eller hemifrdn. For de som inte
upplever att restiden &r ett problem idag papekar att om de hade haft ldngre tid att ta sig till

och fran jobbet sa skulle de vilja arbeta mer hemifran &n vad de gor i dagsldget. Minskad
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pendlingstid 4r en av de positiva effekter som De Macédo et al. (2020) nédmner 1 sin
undersokning om distansarbete. Det finns dven flera andra tidigare studier som visar pa
liknande resultat (Al-Habaibeh et al., 2021; Vafin 2021). Transport dr nagot som, forutom
tidskonsumerande, dven kostar pengar. Niar man arbetar hemifrdn sd sparar man in pa de
kostnader som man i vanliga fall hade varit tvungen att lagga pa kollektivtrafik, taxi eller
bensin. Minskade kostnader vid transport dr ndgot som flera av vara respondenter ndmner
som en positiv aspekt med distansarbete vilket bade Al-Habaibeh et al. (2021) och Vafins
(2021) undersokningar tar upp.

Det finns dven de respondenter som har barn och behdver ldmna av dem pé dagis respektive
skola innan de aker till jobbet. Vanligtvis ligger bade skola och dagis nédra dir man bor och
det blir pa sa sitt ocksé enklare for fordldrar att arbeta hemifrdn. Att 1dmna av sina barn pa
skola och dagis gor transporttiden betydligt ldngre till jobbet for fordldrar. Detta illustreras

nedan genom ett exempel fran A6.

... det tar ungeféar 10 minuter for mig till jobbet. Det gar en direktbuss men jag kan inte ta den
for jag behover sldppa av mina barn, sa jag far aldrig det privilegiet att ta direktbussen. Istéllet

tar det ungefar 35 till 40 minuter for mig att ka till kontoret och dven hem sen. (A6)

Flertalet respondenter upplever sig vara mer produktiva nér de arbetar hemifrén for att de inte
forlorar tid pé transport till och frén jobbet, vilket 4ven badde Al-Habaibeh et al. (2021) och
Vafins (2021) studier bekréftar.

Jag jobbar lite mer nér jag 4r hemma just for att da jobbar jag in restiden och sen sa anvénder
jag den tiden till att exempelvis g& pa gymmet pa lunchen och sadana saker. Det blir ju rétt

naturligt med flextid liksom. (C1)

Négra av respondenterna beridttar att de upplever sig tréttare och mindre produktiva pa
kontoret pd grund av transporttiden in till kontoret. Andra lyfter fram att den tiden det tar att
transportera sig kan man istillet anvianda till att borja arbeta tidigare pa morgonen nir man
kénner sig pigg eller sova en timme extra innan man borjar arbeta. Det finns dven de som
tjdnar tid pa att inte ta lika l&ng lunchrast s att man kan ha mojlighet att sluta tidigare pé
eftermiddagen, eller att jobba lite langre dagar 1 bérjan av veckan for att kunna sluta tidigare 1

slutet av veckan.
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4.3.2 Arbetsmiljo
En upplevelse som méanga respondenter hade gemensamt var att man valde att arbeta
hemifrdn beroende pa hur arbetsplatsen sag ut. Dels hur den sdg ut hemma men dven hur
kontoret var uppdelat gjorde en skillnad i om respondenterna hellre valde distansarbete eller

inte.

4.3.2.1 Kontoret

Pa foretaget arbetar man med Sppet kontorslandskap. Det innebér att man far lov att sitta sig
vart man vill pa kontoret, det finns inga bestdmda platser. I ett dppet kontorslandskap kan
man sitta efter behag pa kontoret, om man har ett méte s kan man vélja ett enskilt rum, om
man ska arbeta med ett team sa kan alla ga och sétta sig tillsammans. A8 beskriver i citatet

nedan hur det dr att arbeta 1 ett oppet kontorslandskap.

Det ar ocksa en sak det hir, alla reagerar vi olika pa hur det dr nu i det moderna landskapet
och jobbar pa kontor. Det dr inte som forut att man hade varsitt kontor med en dorr som man
kan O6ppna och stidnga, nu dr det mer Oppna landskap. Alla gillar inte och klarar inte av det dar

surret som finns i bakgrunden hela tiden. (AS8)

En del av respondenterna upplever sig bli stérda av det oppna kontorslandskapet. Ménga
anser att det blir mycket spring och ljud runt omkring dem vilket goér dem distraherade fran
det arbete som utfors. Enligt den undersokning som Bloom et al. (2015) utférde okade
arbetsprestationen hemma med 4%, vilket endast berodde pd att det var tystare. De anstillda
hade littare att hora sina kunder i telefon och vara behjélpliga utan stdrande moment omkring
dem. Det upplevs finnas fler distraktioner pa kontoret 4an hemma for att man pratar mer med
sina kollegor. Exempelvis sa gar det 4t en hel del tid till att besvara fragor fran kollegor eller
fastna i ett spannande samtal med en kollega, vilket inte hade hdant hemma. Studien som Vafin
(2021) gjorde bekriftar ocksa att hemmakontor inte upplevs som lika stérande som ett kontor

for att det exempelvis inte gar forbi kollegor som vill prata eller stélla fragor.

Respondenterna upplever att det dven blir fler oonskvérda pauser nidr man dr pa kontoret.

Utover att man kan bli stord av kollegor eller bruset som finns i ett 6ppet kontorslandskap s
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blir det mer gemensamma pauser i samband med fika och lunch. Dessa pauser pastér flera
respondenter tar tid fran arbetet och de kénner sig inte lika produktiva. Det gar i linje med
vad Bloom et al. (2015) undersokning kom fram till, det vill siga att de anstillda blev mer
produktiva nédr de arbetade hemifran. I undersokningen kunde man se att det fanns variabler
som gjorde att de anstéllda inte var lika produktiva pa kontoret. En av variablerna var att man
tog fler pauser ndr man var pa kontoret, vilket innebar att man jobbade mer av sin arbetstid
nir man var hemma. Didremot sédger respondenterna att det dr bra med pauser och att det kan
vara latt att glomma av att ta en ordentlig rast ndr man ar hemma, speciellt om man har
mycket att gora. Det beror mycket pd vad det dr for dag och vilka arbetsuppgifter

respondenterna har.

Tvéa av vara tre respondenter som dr chefer upplever ocksa att de far mer gjort nir de ar
hemma. Arbetsbelastningen dr densamma men de blir inte lika avbrutna som de kan bli nér de
ar pa kontoret. Pa kontoret blir det mer naturligt att man ser chefen och passar pa att stilla

fragor, det hinder inte nér man sitter hemma och jobbar pa Teams.

Lat séga att jag har en halvtimme mellan tvd mdten. Om jag sitter hemma och jobbar. Da &r
den halvtimmen dedikerad till att riva av mina mejl, g igenom det jag méste gora, preppa
nésta mote och sé vidare. Om jag &r pd kontoret? ... Sa forsoker jag ta den halvtimmen och gé
igenom kontoret, sdga hej, tjingsa lite och véxla nat ord. D4 kommer ocksa frdgorna och det
ar lite det jag menar med den hér “Teams kulturen”. Det &r sa ménga fragor som kommer nér

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

Flera chefer upplever att det ar positivt att jobba hemma for att de kan fi en extra paus mellan
moten. Dar har de tid for att svara pa mail eller fardigstélla de uppgifterna de har for dagen,
som de inte hade hunnit med om de hade blivit avbrutna pa kontoret. Daremot sa ingar det i
chefens jobb att se till att de anstéllda mér bra och besvara deras fragor. Det ingar att ha den
naturliga interaktion som sker pd kontoret vilket man som chef kan sakna om man endast
jobbar pa distans. Aven Al-Habaibeh et al. (2021) lyfter fram att de frimsta utmaningarna
med distansarbete &dr just ensamhet och brist pd “face-to-face” konversationer. Enligt Vafin

(2021) sd kan oinspirerade anstillda leda till brist pd motivation och mindre produktivitet.
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4.3.2.2 Hemmakontor

Alla anstéllda pa foretaget har mojlighet att ta hem ett “distanspaket”. Paketet skapades under
pandemin for att anstillda skulle kunna jobba hemifrdn med samma forutsiattningar som de
har pa kontoret. Paketet innehéller en extra skidrm, tangentbord och mus. De Macédo et al.
(2020) forklarar vikten av att anpassa arbetsplatsen for att forebygga halsoproblem som kan
uppsta for de anstdllda. De forklarar vidare att det dr viktigt med korrekta resurser och
instéllningar péd arbetsutrustningen som fungerar for alla individer. Alla respondenter
upplever att de har det som behdvs for att arbeta lika produktivt hemifran som de gor nér de
arbetar pa kontoret. Det enda som nagra respondenter upplevde kunde saknas hemma var en
skrivare, men det &r inget som anvdndes sd pass ofta att man behdvde ha det hemma.
Respondenterna valde istillet att arbeta pa kontoret om de visste att de behdvde anvénda
skrivaren den dagen. Respondent A8 pdpekar dven att de anstéllda inte har mojligheten att
lana en ordentlig skrivbordsstol eller ta med sig ett hoj- och sidnkbart skrivbord hem. Just
denna respondent upplevde inte det som ett problem d& individen redan hade bra
ergonomiska mojligheter hemma, men fOrstir att det kan vara problematiskt for andra
anstillda. Undersokningen av De Macédo et al. (2020) papekar att de ergonomiska
mojligheterna ar kritiska for att distansarbete ska fungera i lingden. Detta dr inte ndgot som
respondenterna har ndmnt som ett stérre problem utan viljer garna att lyfta fram det som ar
positivt med distansarbete. Som beskrivit tidigare sd har undersdkningen lyft fram att det ar
kritiskt med korrekt utrustning ndr man arbetar, detta &r ndgot som fOretaget i vér studie

behover tinka en extra ging pa.

Genom att ledningen ser till att de anstdllda har tillgdng till den relevanta utrustningen som
ledningen upplever behdvs vid distansarbete, sa har de anstdllda mgjligheten att utfora sitt
arbete obehindrat och utvecklas wutan stérre problem. Det ar viktigt enligt
sjdlvbestimmandeteorin att man har en kompetens dér de anstédllda kénner att de har vad de
behover for att kunna bidra med en hog effektivitetsnivd och det gar inte utan bra teknik
(Ryan & Deci, 2017). Al-Habaibeh et al., (2021) lyfter ocksé fram att teorin forklarar att inre
motivation bidrar med att det ar roligt och tillfredsstéllande att arbeta hemifrdn. Kompetens ér
en av kdrnpunkterna inom teorin och sitter krav pd ledningen att leverera resurser och
utrustning till sina anstidllda (Ryan & Deci, 2017). Detta upplever alla de anstillda
respondenterna att de redan har eller atminstone har mdjligheterna att lana av foretaget for att

de ska kunna gora sitt basta arbete hemifran, som respondent A8 beskriver nedan.
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Vi far datorer frdn jobbet s& att sdga, men man far dven mojlighet att ta med sig en extra
datorskdrm, tangentbord, mus och annat som skulle krdvas for att jobba hemifran. Men som
sagt sa i mitt fall s& har jag inte plats eller utrymme att rigga upp ytterligare en skérm for det

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

Utover tekniska redskap sa dr det svart for foretaget att se till att de anstéllda har en optimal
arbetsplats hemma. Det &r manga av respondenterna som inte har ett separat rum dir de kan
sitta och arbeta. Respondenterna upplever att det funkar bra att arbeta i vardagsrummet och
att det &r tystare dér dn det &r i det 6ppna kontorslandskapet. Det finns distraktioner i hemmet
ocksd, som exempelvis tvittmaskinen, diskmaskinen, hunden och sa vidare. Respondenterna
upplever det inte som distraktioner utan ménga anser att det dr bra att diskmaskinen ar fardig
for dd kommer man ihdg att ta den lilla pausen som inte kommer lika naturligt hemma som
det gor pa kontoret. Det dr viktigt att ta pauser ndr man dr hemma ocksa, vilket bade anstillda
och chefer ar enade om. En tidigare studie har visat att langvarigt stillasittande och repetitiva
rorelser dr nagra av de riskfaktorer som kan leda till allvarliga sjukdomar. Studien visar att
mycket distansarbete Okar risken for detta eftersom de anstéllda inte fir lika naturliga pauser
hemma som pa kontoret vilket respondenterna i var studie beskriver (Lee et al., 2023). Precis
som De Macédo et al. (2020) har kommit fram till i deras undersokning sa &r det viktigt att
erbjuda justerbara arbetsstationer. Studien som gjordes ar 2023 (Lee et al.) anser dven att
ledningen eller chefer bor halla i utbildningar for de anstdllda samt gora ergonomiska

undersokningar for att minimera risken for allvarliga sjukdomar.

Overgripligt sd upplever en stor majoritet av respondenterna att de far mest gjort hemma,
vilket oftast 4r sammankopplat med vad man har for arbetsuppgift. Om det dr enskilda
transaktioner eller en manual som behover skrivas sa foredrar respondenterna att gora det
hemma for att man inte vill bli stord. Det hanger ocksa ihop med undersékningen som Bloom
et al. gjorde ar 2015. De som hade enskilda uppgifter, som att svara i telefon, 6kade sin
produktivitet med totalt 13%. Det finns dock tillfdllen nédr respondenterna tycker att det ar
enklare och dven viktigt att befinna sig pd plats pd kontoret. Nir respondenterna har
utbildningar, workshops och gemensamma projekt sa anser de att man bor vara pa plats for
att arbetet blir battre och lidttare an om man gor det via Teams. Speciellt cheferna upplever att

moten dir man vill brainstorma blir mycket béttre pa plats for att man kan skriva pa en
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gemensam whiteboard eller sdtta upp post-it-lappar. Detta dr ndgot som vissa respondenter

inte anser fungerar niar man jobbar via Teams.

Problem kan uppstd bade hemma som pd kontoret och respondenterna har varit skonade frén
diverse problem vid distansarbete. Al-Habaibeh et al. (2021) lyfter fram att
sjdlvbestimmandeteorin kan ge en forklaring till hur ménniskor sa snabbt har haft mdjlighet
att stdlla om frén att arbeta pa kontoret till att arbeta hemma. Den inre motivationen bidrar
med kénslan av att det ar roligt och tillfredsstédllande att arbeta hemifrdn. Det kan dven leda
till att den anstéllda upplever en hogre grad av autonomi nédr den kan vélja sjdlv (Ryan &
Deci, 2017). Cheferna upplever att det fungerar fint och om det inte skulle fungera sd far man
helt enkelt ta sig in till kontoret. De poédngterar att distansarbete &r ett privilegium och om
man inte kan hantera friheten eller om tekniken strular hemma s& far man ta sig till kontoret

istallet.

4.4 Kontroll

Med frihet kommer ansvar och utan ansvar behdver man kontroll. Respondent A6 beskriver
det sdhdr: Vi dr ett vildigt ansvarsfullt team och vi vet vad som forvintas av oss och vi
arbetar som ett team.”. Majoriteten av de anstédllda respondenterna upplevde inte nagon typ
av kontroll frdn ledningen eller sina chefer. Respondenterna anser att det handlar mer om
fortroende och tillit mellan chefer och anstillda &n att man ska behova kontrollera hur mycket
man faktiskt arbetar. Det var manga som upplevde det obehagligt om ledningen skulle
bestimma sig for att inféra nagon typ av dvervakning. Respondenterna beskrev det som att
man forstor tilliten mellan chefer och anstéllda och inte kénner sig betrodd, vilket dven kunde
paverka motivationen. Vilket kan anknyta till den tidigare forskningen inom omradet som tog
upp att om kontrollsystemet overskuggar den anstilldas autonomi dr risken stor for missnoje

och dirigenom en tillitsbrist mellan anstillda och ledningen (Karasek, 1979).

Nir jag tdnker pa distansarbete tdnker jag pa att vara effektiv, bekvim och att foretaget tar
hénsyn till mig. Det finns ocksa en niva av tillit och &rlighet eftersom man kénner att om man
har mojlighet att arbeta hemifrdn och ingen verkligen ser en, sd &r man ansvarig och maéste

leverera bittre. (A6)
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Utifran respondenternas svar, samt citatet ovan frn A6, kan det ses att upplevelserna kring
distansarbete savil flexibelt arbete har underléttats och forbattrats. Detta kan vara ett
omedvetet eller ett medvetet val fran cheferna. Eftersom de anstillda inte upplever ndgon
form av Overvakning stélldes hypotetiska fragor rorande hur de tror att de hade upplevt en
hogre grad av kontroll. De anstéllda uttryckte att om de hade upplevt en hog grad av kontroll
sa skulle de tolka det som att ledningen inte litar p4 dem. Kontrollteorin beskriver att ett sitt
att balansera 0vervakningen utan att stivja den anstélldas motivation kan vara genom att ha
aterkopplande moten med den anstillda (Bensoussan et al., 1974). Detta dr nagot som har
fangats upp ndr intervjuerna med cheferna har analyserats, att de vill att de anstillda ska
kunna arbeta utifran frihet under ansvar. Samtidigt forsoker cheferna halla regelbundna méten
med alla anstillda for att se hur de mér och att allt fungerar bra. Detta &r nagot som ar
forenligt med vad kontrollteorin diskuterar som ett sétt att kontrollera utan att stora de
anstédllda (Latham & Locke, 1979). Det dr d4ven nagot som ar forenligt med vad Groen et al.
(2018) beskriver om kontrollteorin och vikten av att styra sin arbetsdag. Forfattaren skriver
att ett sétt att kunna kontrollera anstéllda vid flexibelt arbete ar att analysera den output som
den anstillde presterar. Genom att cheferna pd vért undersokta foretag héller regelbundna

moten och foljer upp med de anstillda kan det liknas med de idéer som Groen et al. beskriver.

Det var flera respondenter, anstédllda och chefer, som trodde att ndgra personer skulle behova
nagon typ av kontroll for att vara mer produktiva men att det langt ifran skulle gynna alla.
Dessutom sa de att de som behdver kontroll formodligen kommer lyckas hitta ett sitt att
fuska eller liknande for att ta sig ur arbetet pd annat sitt, det handlar mer om arbetsmoral.
Alla respondenter var Gverens om att majoriteten mar béttre av att inte kénna sig Overvakade
eller kontrollerade och kan utfora sitt arbete lika produktivt hemma som pa kontoret. Detta
talar 1 motsats till hur kontrollteorin diskuteras i samband med att infora ett kontrollsystem
tidigt 1 processen (Coletti et al., 2005), men &r forenligt med vad Karasek (1979) skriver om
kontrollteorin. Colletti et al. (2005) skriver i1 sin artikel att om ledningen infor ett starkt
kontrollsystem tidigt, kan det leda till bittre samarbetsforméga och att fortroendet okar
mellan parterna. I motsats till det skriver Karasek (1979) 1 sin artikel att ett starkt
kontrollsystem for anstéllda kan vara negativt. De som upplever en hog grad av arbetskrav
samt ett lagt utrymme av eget beslutsfattande kan leda till att de ldttare upplever en 6kad

stressniva kopplat till arbetet.
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Som beskrivits ovan stélldes en hypotetisk fraga till intervjuobjekten kring hur de trodde att
de skulle uppleva ett inforande av ndgon typ av kontrollsystem eftersom respondenterna inte
upplevt ndgon form av aktiv kontroll av ledningen. Trots respondenternas upplevelse sé kan
det utifran deras uttalande @ndé tolkas som att de utsétts for en viss kontroll. Det &r genom en
lattare form av indirekt kontroll, som bestar av mycket kommunikation och regelbundna
moten med cheferna. Detta dr ndgot som bdde Bensoussan et al. (1974) tar upp om indirekt
kontroll inom kontrollteorin men som dven Latham och Locke (1979) skriver om, angéende
vikten av kontinuerlig och konstruktiv feedback. I stycket ovan beskrevs att respondenterna
var enhilligt overens om att de klart och tydligt trodde att det skulle vara en nackdel att infora
kontroll. De lyfte framst fram att det skulle uppfattas som en tillitsbrist frdn ledningens hall

till de anstillda.

Jag vet av daliga erfarenheter att kontroll skulle paverka mig. Det var darfor jag slutade pa
forra jobbet, for jag hade en chef som skickade hela tiden till mig och fragade: har du gjort
detta, ndr gor du det? Jag vet mina arbetsuppgifter. Jag lagger upp dagen efter det liksom.
Men hon stressade upp mig sd mycket med sin dvervakning. Det var precis som att hon satt

over axeln och kollade. (A4)

Det kan fran ledningens sida vara en svar balansgang att veta hur mycket inslag av kontroll
som skall inforas. Detta eftersom undersokningar & ena sidan visar pa att manga forsoker
fejka sin aktivitet online, medan andra upplever en nérvaropress av att stindigt vara
kontrollerad (Bishop, 2023). Groen et al. (2018) tar upp alternativa metoder for att undvika
den dagliga Gvervakningen som Bishop skriver kan fejkas, dir ledningen istdllet kan
kontrollera genom att undersoka och analysera den anstilldas output. Respondenterna i
studien, bade chefer och anstillda, beskriver att de tror att det finns individer som ar i behov
av dessa system fOr att kunna leverera sitt bdsta. Hir framkommer béde likheter med den

tidigare forskningen men dven 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 ndgra punkter som sammanfattar det
viktigaste fran resultatet. Vi har sett att det ar viktigt for de anstdllda att f4 vara autonoma,
dels for att kunna 6ka den inre motivationen till arbetet men dven for att kunna optimera sin
dag. Med autonom syftar vi pd mojligheten att styra sin dag utefter vilka arbetsuppgifter som
skall utforas samt utifrdn det sédtt som passar individen bdst. Det kan vara genom att arbeta
hemma eller genom att styra vilka tider individen jobbar. Detta &r nagot vi ser ar i likhet med
tidigare forskning som flera undersokningar tagit upp (Hill et al. 2003; Jiang et al. 2023;
Austin-Egole et al., 2020; Hill et al., 2001).

Det vi dven ser fran analysen dr att nir respondenterna har en mojlighet till flexibelt arbete,
minskar stressnivaerna och motivationen till att utfora arbetet 0kar. Det hér har vi tolkat,
beror pa att respondenterna far en storre mojlighet till att fa sitt privatliv och arbetsliv att
harmonisera béttre med varandra. Majoriteten av de tillfrdgade berittar att deras work-life
balance forbéttrats och att stressnivderna minskat med flexibelt arbete vilket dven tidigare
forskning tyder pa (Hill et al. 2001; Jiang et al., 2023; Waltower, 2023). Att stressnivaerna
upplevs liagre vid flexibelt arbete dr ndgot som skiljer sig frdn vissa undersékningar som
gjorts tidigare. Exempelvis De Macédo et al. (2020) gjorde en undersdkning som lyfte fram
att distansarbete kan tendera att 6ka stressnivderna om den anstéllda upplever brister eller

stoter pa problem.

Data fran intervjuerna tyder péd att flexibelt arbete passar olika bra i olika roller eller i
samband med olika arbetsuppgifter, detta dr inget som har diskuterats i den tidigare
forskningen som vi gétt igenom. Fran intervjuerna, framkommer fran flera respondenter att
beroende pé vilken roll de har sd kan de styra olika mycket. Exempelvis kan inte en chef styra
nir den borjar eller om den arbetar hemma for det 4r ofta externa aspekter som moten med
mera som avgor detta. Den andra aspekten kopplat till detta ar att det beror pa vilken
arbetsuppgift du skall utfora. Fran anstillda pa IT lyfts exempelvis aspekten att vissa
arbetsuppgifter krdver att man dr pa plats eller att man arbetar en viss tid for att vara

tillgénglig for sina kunder. Detta omrade dr nadgot som vi upplever saknas forskning kring.
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5.2 Produktivitet

Tidigare studier har visat att anstilld personal kan bli mer produktiva genom att arbeta pa
distans (Bloom et al. 2015; Al-Habaibeh et al., 2021; Vafin, 2021). Majoriteten av vara
respondenter upplever samma fenomen, flera av respondenterna har beskrivit att de far mer
gjort hemma 4n nidr de arbetar pa kontoret. Det finns ett flertal aspekter som respondenterna
forklarar kan vara en anledning till det. Det kan enligt respondenterna vara avgérande for vad
man har for uppgift, hur stérd man blir av andra kollegor eller hur man hanterar ett Sppet
kontorslandskap. Alla individer &r olika och fungerar pé olika sétt. Nar man &r hemma s har
man mojligheten till att gora sin alldeles egna arbetsplats sa som man sjdlv vill ha den. P4 ett
kontor dr det inte mdjligt och déarfor kan det bli att individerna upplever att omgivningen ar
storande vilket leder till att man inte upplever sig vara lika produktiv. I undersdkningen som
Vafin (2021) gjorde sa hade respondenterna samma upplevelse av att man var mer produktiv

hemma for att man inte blev lika stord 1 arbetet av exempelvis kollegor.

Respondenterna i den hir studien arbetar pé ett foretag med Sppet kontorslandskap och det ér
tydligt att det inte passar alla. Manga upplever sig bli storda av bruset runt omkring. Nar man
arbetar hemma behdver man inte forflytta sig till olika moten eller hilsa pa alla kollegor. Det
ar inte manga sekunder som gar 4t men det racker for att bryta koncentrationen. Bloom et al.
(2015) kom fram till att produktiviteten blev hogre hos de som arbetade hemma. Detta
berodde pa att de som arbetade hemma, arbetade fler minuter per dag vilket en av
anledningarna var att de tog férre raster. Flera av véra respondenter forklarade att dven de
upplevde sig vara mer produktiva hemma déd de inte blev storda av kollegor eller fikapauser,
vilket, som beskrivit ovan, dven Vafin (2021) tar upp i sin undersokning. Dock dr det varken
produktivt eller bra for de anstdllda att arbeta atta timmar utan att ta en paus. Det kan, som
Lee et al. (2023) beskriver, leda till ergonomiska skador i ldngden. Vi anser att det ar viktigt

att man forsoker hitta ett mellanting, aterigen handlar flexibelt arbete om att skapa balans.

Ett undertema i denna studie dr tidssparande. Manga av respondenterna diskuterar den korta
tiden ddr man tar pauser eller blir stord av en kollega men majoriteten upplever att den storsta
tidsboven é&r transport till och fran jobbet. De Macédo et al. (2020) och Al-Habaibeh et al.
(2021) tar upp att minskad pendlingstid &r en positiv effekt av flexibelt arbete enligt deras
studier. Genom att arbeta hemma s sparar man tid, manga upplever det som positivt att fa

sova ut en timme ldngre. Det finns dven de respondenter som foredrar att borja sin dag en

41



timme tidigare for att kunna sluta arbetsdagen i god tid. Valfriheten som respondenterna far
gor dem motiverade pé arbetet. Vafin (2021) séger att 6kat engagemang dr en av de viktigaste
faktorerna for produktivitet. Nér de anstéillda &r motiverade sa &ér chansen storre att de arbetar

mer produktivt och att produktiviteten héller sig stabil under en ldngre period.

5.3 Kontroll

Respondenterna 1 var undersokning beréttar att de inte upplever ndgon form av kontroll frdn
ledningen. De fick resonera kring hur de trodde att upplevelsen skulle vara om foretaget
valde att infora ett nytt kontrollsystem. Kring den frdgan var respondenterna enhilliga att de
inte trodde att det skulle vara bra for den stora majoriteten, men att det kunde vara bra for
vissa individer. Respondenterna lyfte upp flera aspekter till varfor de tyckte att det skulle vara
negativt att infora. Flera sa att de skulle uppleva det som att ledningen inte litade pd dem, och
kénslan av brist pa tillit skulle medfoéra en motivationsbrist hos de anstdllda vilket dven
Karasek (1979) skriver om. Detta dr ndgot som motsidger det som Coletti et al. (2005) sdger.
Han skriver att ett inforande av ett starkt kontrollsystem forbéttrar samarbetsformagan och att
fortroendet skulle stdrkas mellan parterna. Fran var undersokning tyder detta snarare pé det

motsatta ddr de anstdllda skulle bli mindre motiverade och tappa fortroende for ledningen.

Utifrdn vér analys av foretaget har vi kommit fram till att foretaget arbetar med indirekt
kontroll, alltsa att de foresprékar regelbundna moten mellan chefer och anstéllda. De har dven
en hog grad av kommunikation och feedback som istdllet star for kontroll-delen som tas upp i
samband med forskning kring kontrollteorin (Bensoussan et al., 1974). Detta gar dven 1 linje
med vad Groen et al. (2018) skriver om i samband med kontroll, alltsa att istéllet for att aktivt
overvaka kan man istdllet mdta den output som den anstillda producerar. Vilket kan
underlitta bade for ledningen men &dven for de anstéllda som slipper kdnna sig stindigt

Overvakade.

5.4 Vért bidrag

Vi har gjort en kvalitativ studie pa ett foretag och forsokt fa en mer detaljerad forstaelse for

hur flexibelt arbete fungerar hos dem. Vart bidrag dr mer forskning inom dmnet flexibelt
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arbete och upplevelsen som anstédllda har om det idag. Vi har intervjuat elva personer som

arbetar aktivt med ett mixat arbetssitt vilket har bidragit med fler tankar, idéer och &sikter.

Nagot som vi upplever att tidigare forskning inte har diskuterat &r att flexibelt arbete kan vara
mer fordelaktigt vid specifika arbetsuppgifter, och tvirtom. Flera av véra respondenter lyfte
fram under intervjuerna att de foredrar att arbeta pd distans ndr de har en uppgift som é&r
individuell. De upplevde att det var tystare och enklare att koncentrera sig pa uppgiften nir de
inte satt pd kontoret. Samma respondenter var ocksé tydliga med att det finns arbetsuppgifter
ddr man behdver sitta pd kontoret for att kunna utfora. Ett exempel som togs upp var
utbildningar, dir upplevelsen var att man inte kunde fa ut lika mycket av en digital utbildning

som pa plats.

En annan aspekt som var uppsats bidrar med é&r att flexibelt arbete varierar beroende pa vad
man har for roll i foretaget. Det dr inte alla som kan eller ska arbeta hemifran i den roll de har.
Vad man har for roll gar hand i hand med arbetsuppgifter som vi har beskrivit ovan.
Respondenterna, med en chefsroll, forklarade att de inte har mojligheten att arbeta pa distans
ndr de onskar. De har krav pa sig som ingar 1 den rollen de dr anstillda for, exempelvis att se
till att de anstéllda trivs och gor det de ska. Chefsrollen innebér dven att man dr med i diverse
moten vilket gor att man inte har samma flexibilitet till att styra sin arbetstid. Varan
uppfattning av denna undersdkning &r att den gar att replikera och goras pa andra foretag eller
andra branscher till en viss grad. Samma intervjufrdgor gar att anvénda vid intervjuer av
andra respondenter men det som behovs tas 1 beaktning ar foljdfragor under intervjun. De kan
variera beroende péd vilka som utfor intervjun och dven pa vem som ir intervjuobjektet.
Vidare kan tolkningen av intervjusvaren variera beroende pa vilken bakgrund de som utfor

intervjuerna har.

6. Slutsats

Rapportens syfte var att undersoka upplevelsen av flexibelt arbete och hur det paverkar ens
balans mellan privatliv och arbetsliv. Detta dr gjort genom en kvalitativ studie dir elva
respondenter pa ett och samma foretag har fitt besvara fragor kring dmnet. Det har vi gjort
for att fa svar pd var forskningsfraga som lyder, hur upplever anstdllda att flexibelt arbete

kan bidra till en béttre balans mellan arbetsprestation och privatliv?
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I vart resultat presenterar vi véra tre huvudteman: flexibilitet, produktivitet och kontroll. Inom
flexibilitet upplevde de anstéllda att de kidnde sig mer motiverade och produktiva nér de hade
mojligheten att styra arbetet efter privatlivet. Det autonoma séttet att arbeta medforde en ldgre
niva av stress och en bra work-life balance. Detta hor ihop med produktiviteten som 6kade
ndr respondenterna upplevde en inre motivation. Majoriteten av alla vdra respondenter
upplevde sig vara mer produktiva hemma vilket dels berodde pa mindre transporttid men
ocksa pa att det fanns fiarre onddiga arbetsstopp hemma. Vi har sett att foretaget i dagens lage
har en indirekt kontroll gentemot de anstillda. Dock upplever de anstillda sig inte vara

kontrollerade och de sag negativt pa att infora ett kontrollsystem.

Slutsatsen av rapporten ar att de anstéllda i detta foretag har mdjlighet att paverka sin balans
genom flexibelt arbete pa flera olika sdtt. De har mdjligheten att vélja att arbeta hemifran tva
dagar i1 veckan, beroende pa vad man har for roll sa kan man dven fa vilja sjilv vilka tva
dagar man vill jobba hemifrdn. De har d&ven mojlighet att vélja till viss man nér de borjar och
slutar for dagen. Att arbeta hemifran mdjliggor tid for vardagliga sysslor som man vanligtvis
inte kan gora nidr man arbetar pa kontoret. Att man gor de vardagliga sysslorna under sina
pauser pa arbetsdagen underléttar for privatlivet ndr man har jobbat fardigt utan att det ska
paverka arbetet. Att arbeta pa distans skapar dven mdjligheten att paborja ens privatliv direkt
ndr man slutar, man slipper transportera sig hem forst. Sist men inte minst s& upplever
respondenterna att de kan bidra med en béttre arbetsprestation for enskilda uppgifter nér de

arbetar med ett flexibelt arbetssatt.

6.1 Bidrag och begriansningar

For att sammanfatta s& bidrar vér studie med mer detaljerade svar angéende upplevelser fran
anstédllda och chefer i samband med flexibelt arbete. Dessutom bidrar studien med aspekter
som vi upplever saknas i tidigare forskning, ndmligen hur arbetsrollen och arbetsuppgifter
paverkas av flexibelt arbete. En begrinsning dr studiens omfattning, trots en kvalitativ metod
sd ar den inte tillricklig fOr att f4 en djupare fOrstaelse. For att fa en bredare syn sa hade vi
onskat fler chefer som respondenter, vilket inte var mgjligt 1 detta fall pad grund av att de
tyvérr inte hade tid att avvara. Dessutom var vi tvungna att avgridnsa intervjuerna till en

specifik avdelning for att inte behdva be om tillatelse frdn fOretagets styrelse, vilket
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begriansade antalet respondenter. Vi hade velat undersoka fler avdelningar eller intervjua
respondenter fran olika foretag samt dterkomma vid ett eller flera senare tidpunkter for att fa

en tydligare bild av hur flexibelt arbete forédndras dver tid och hur det paverkat dem.

6.2 Forslag till vidare forskning

Som forslag till vidare forskning inom omrddet tycker vi att det hade varit intressant att
utveckla aspekten kring olika rollers forméga till flexibelt arbete. Detta kan goras genom att
undersoka samma fraga i olika branscher eller pd andra foretag inom samma bransch. Vi ser
dven att det hade varit intressant att utveckla och addera till aspekten hur de anstillda
upplever att deras balans mellan privat och arbete paverkas i det langa loppet. Finns det en
risk att grdnsen mellan privatliv och arbetsliv suddas ut och vad far det for pdverkan

langsiktigt?
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8. Bilagor

Bilaga A

Allméin information till respondenten

Upplysning till respondenten:

Materialet fran denna intervju kommer endast vi, var handledare och var examinator
att ta del av.

Intervjupersonens svar kommer att anonymiseras i rapporten

Svara pa de fragor som du kénner att du kan svara pa

Vi vill kolla sa att det &r okej att vi spelar in intervjun for att kunna ga tillbaka till
intervjun nér vi skriver rapporten.

Ar det okej om vi har en uppfdljande interviju eller stiller kompletterande fragor i
efterhand, ifall nagon ny aspekt skulle dyka upp ldngs med vigen?

Syftet med vér rapport dr att undersoka “Hur distansarbete paverkar effektiviteten hos
de anstéllda” och om man har fatt hjélp med mojligheten 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

Intervjufrigor till anstédllda

Grundfrigor

Hur gammal &r du?
Hur ldnge har du jobbat pa ***?
Vad har du for titel och vilken &r din roll pa foretaget?
Forklara kort vad du har for arbetsuppgifter?
Hur kommunicerar ni med varandra inom foretaget? Vilka verktyg eller kanaler anvidnder ni?
Har du mojligheten att arbeta pé distans?
Om ja, viljer du att arbeta hemifrin och iséfall hur ofta?

Varfor tror du att ni har mojligheten att arbeta pd distans?

Hemsituationen
Hur ménga bor det i ditt hushall?

Har du ett separat kontor som du kan arbeta ostort 1?
- Hur tror du det paverkar ditt satt att arbeta? Fordelar/nackdelar?
Hur lang transporttid har du till kontoret?

Péverkar din transporttid ditt val av hur mycket du arbetar pa distans?

Flexibelt Arbete
Har du mojlighet till flexibel arbetstid? Kan du styra nir du borjar och slutar?

Om ja, fordelar du dina timmar jamnt 6ver veckan eller jobbar du mer/mindre under
vissa dagar? Varfor?

Om ja, hur anser du dig arbeta nir du far vilja dina egna tider?
Har du négra krav att du ska vara pé plats pa kontoret och arbeta? (Ex. vissa dagar)

Om ja, hur mycket tid/ménga dagar?
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Har du en bestdmd dag/dagar dar du méste vara pa kontoret?
Har man access till alla program och verktyg hemma?

Péverkar flexibelt arbete ditt
e Engagemang/motivation?

e Det sociala/tillhorighet?

Har du upplevt ndgon skillnad 1 din arbetsbelastning 1 samband med distansarbete?
Varfor/varfor inte?

Effektivitet

Vart upplever du att du fir mest arbete gjort, kontor/hemma?
Varfor tror du att det dr sa?
Har du fatt ndgon hjélp frin foretaget for att underldtta distansarbete? (Ex. extra skdrm)

Kénner du att du saknar nagot 1 ditt arbete for att kunna jobba sa effektivt som mojligt pa
distans?

Upplever du nagon form av kontroll fran chefer/ledning som péverkar din arbetsprestation pa
distans?

- Om nej, tror du det hade paverkat dig att jobba annorlunda? (Ex. mer/mindre)
- Om ja, tror du att du hade arbetat annorlunda om du inte kidnde dig kontrollerad?

Finns det nigra problem eller hinder som du kidnner péverkar din arbetsprestation vid
distansarbete? Om ja, vad?

Artiklar och forskning visar att det har blivit mer populért att arbeta hemifran, varfor tror du
det har blivit sa?

Vad tycker du om distansarbete?

Om du hade fatt bestamma helt fritt, hur hade din arbetsvecka sett ut da?
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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?

Houschold 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?

- Ifno, do you think it would have affected you to work differently? (Ex. more/less)
- Ifyes, 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

Intervjufragor till chefer

Grundfrigor

Hur gammal &r du?

Hur ldnge har du jobbat pa ***?

Vad har du for titel och vilken &r din roll pa foretaget?
Forklara kort vad du har for arbetsuppgifter?

Hur kommunicerar ni med varandra? Vilka verktyg eller kanaler anvander ni?
Har du mojligheten att arbeta pd distans?

Om ja, véljer du att arbeta hemifran och iséfall hur ofta?

Varfor erbjuder ni distansarbete till era anstéllda?

Hemsituationen
Hur ménga bor det i ditt hushall?

Har du ett separat kontor som du kan arbeta ostort 1?
- Hur tror du det paverkar ditt sitt att arbeta? Fordelar/nackdelar?
Hur lang transporttid har du till jobbet?

Péverkar din transporttid ditt val av hur mycket du arbetar pa distans?

Flexibelt Arbete
Har du mojlighet till flexibel arbetstid? Kan du styra nér du borjar och slutar?

Om ja, fordelar du dina timmar jamnt 6ver veckan eller jobbar du mer/mindre under
vissa dagar? Varfor?

Om ja, hur anser du dig arbeta nir du far vilja dina egna tider?
Har dina anstéllda samma forutsittningar som dig nér det géller flexibel arbetstid?

Om ja, vad ser du for fordelar och nackdelar med att de anstillda har flexibel
arbetstid? Vad har du upplevt vara problematiskt?
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Har du nagra krav att du ska vara pa plats pa kontoret och arbeta? (Ex. vissa dagar)
Om ja, hur mycket tid/manga dagar?
Har du en bestdmd dag/dagar dar du méste vara pa kontoret?

Vad kommer det sig att du har valt att gora pa det hér séttet, vad finns det for
fordelar/nackdelar?

Har man access till alla program och verktyg hemma?
Vad har ni gjort for att distansarbete inte ska ha en negativ paverkan pa
e Engagemang/motivation?

e Det sociala/tillhorighet?
Har du upplevt ndgon skillnad 1 din arbetsbelastning i samband med distansarbete?
Effektivitet
Vart upplever du att du far mest arbete gjort, kontor/hemma?
Varfor tror du att det &r sa?
Vad gor du for att underlitta arbetet pa distans for era anstéllda?
Kontrollerar du hur de anstéllda arbetar pd distans, om ja hur?
- Om nej, tror du det hade paverkat dem att jobba annorlunda? (Ex. mer/mindre)
- Om ja, tror du att de hade arbetat annorlunda om de inte kdnde sig kontrollerade?

Har du upplevt att de anstéllda har stétt pa hinder under distansarbete och hur har du isafall
hanterat det?

Artiklar och forskning visar att det har blivit populért att arbeta hemifran, varfor tror du det
har blivit sa?

Vad tycker du om distansarbete? Om du hade fatt bestimma helt fritt, hur hade du velat att en
arbetsvecka sig ut? For dig och dina anstéllda.
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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?
- Ifno, do you think it would affect them to work differently? (E.g. more/less)

- Ifyes, 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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