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Sammanfattning

Kontroll och styrning av anstallda har varit och ar ett centralt tillvdagagangssatt inom arbete
for att na effektivitet och produktivitet. | takt med arbetets utveckling och férandring har
styrning av anstéllda gatt fran en mer direkt kontroll till en alltmer indirekt sadan, dér fokus
ar att paverka individens inre kanslor for att i sin tur kunna kontrollera hen. En viktig
komponent for att kunna anvanda verktyg for kontroll av anstéllda har varit att de &r

narvarande pa arbetsplatsen.

Syftet med studien &r att undersoka hur kontroll och styrning tar sig i uttryck nar en
organisations anstallda gar fran att arbeta pa kontoret till att arbeta hemifran till féljd av
Covid-19-pandemin. Studiens teoretiska utgangspunkt ar normativ styrning genom
identitetsreglering. Sju kvalitativa intervjuer med respondenter fran ett familjeagt foretag har
genomforts, dar tva innehar en ledande position i foretaget och resterande fem &r medarbetare

inom skilda avdelningar.

Resultatet av studien visar att det har funnits en tydlig, genomarbetad normativ styrning pa
arbetsplatsen som i sin tur har praglat de anstéllda nar de nu arbetar hemifran. De anstéllda
identifierar sig med foretaget trots hemarbete vilket har mojliggjort att ledning fortsatt kunnat
anvanda sig av identitetsreglerande styrning dér tillit och tillhérighet gentemot
familjeforetaget spelat stor roll. Hemarbetet har medfort vissa férandringar och utmaningar
dar resultatet visar att foretaget idag anvander sig av en kombination av direkt och indirekt

styrning med hjalp av digitala tillvagagangssatt.



Abstract

Control and management of employees has and is a central activity in organizations to
achieve efficiency and productivity. In step with the development and change of work,
control and management of employees has gone from a more direct control to an increasingly
indirect control, where the focus is on influencing the individual's feelings in order to be able
to control them. An important component for being able to use tools to control employees has

then been that they are present at the workplace.

The purpose of this study has been to investigate how control and governance is expressed in
an organization, where a forced situation because of Covid-19 has led to staff being forced to
switch from office work to working from home. The theoretical standing point of the study is
normative control through identity regulation. Seven qualitative interviews with respondents

from a family-owned company have been conducted, where two hold a leading position in

the company and the remaining five are employees in different departments.

The results of the study show that there was a clear, elaborate normative control in the
workplace which in turn has characterized the employees when they now work from home.
This has resulted in the employees identifying with the company despite working from home,
which has made it possible for management to continue to be able to use identity-regulated
management where trust and belonging plays a major role. Working from home has led to
certain changes and challenges where the results show that the company today uses a

combination of direct and indirect control with the help of digital approaches.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Genom arbetsmarknadens utveckling har kontroll och styrning av arbetare varit central.
Styrning och kontroll &r breda begrepp som pa olika satt kan beskriva hur organisationer
utOvar makt dver anstéllda. Det finns en mangd teorier som beskriver metoder som
organisationer anvander sig av for att styra och kontrollera sina medarbetare. Malet &r ofta att
effektivisera arbetet vilket har utvecklat ideer och skolor for hur man bor styra och
kontrollera personal till att arbeta sa produktivt och effektivt som majligt (Barley & Kunda,
1992).

Under den tidiga industrialismen praglades styrning av direkt évervakande dver den enskilde
anstéallde med en bestdmd plats och arbetsuppgift i produktionsledet (Forslin, 1996). Nar
majoriteten av befolkningen arbetade inom industrin var det en hog grad av arbetsdelning och
specialisering for att 6ka produktiviteten. Arbetarna var specialiserade pa sitt enskilda
moment och industrierna praglades av hog utbytbarhet. Utveckling av maskiner och ny teknik
underlattade industriarbetet som i hogre grad ersatte mansklig arbetskraft. Malet under
industrialismen var massproduktion och det fanns inte nagot utrymme for arbetare att ga
utanfor arbetets standard (Forslin, 1996). Arbetare i fabriker och industrier 6vervakades
genom direkt kontroll, dar en hégre auktoritet standigt dvervakade dem for att se till att deras
uppgifter utfordes korrekt (Thalin, 1999).

Dagens mer tjanstebaserade arbetsmarknad &r praglad av en indirekt kontroll dar
gemensamma organisationsvarderingar och ménniskan ar i fokus (Fleming & Sturdy, 2009).
De direkta och indirekta metoderna for att kontrollera anstéllda forutsatter i stor man att den
anstallde befinner sig pa den faktiska arbetsplatsen. Idag ser vi en 6kad grad av flexibilitet
och individualisering i arbetet, dar alternativa arbetsplatser blir vanligare (Salomon &
Shamir, 1985; Baruch, 2000).

Det senaste aret har vi som konsekvens av pandemin sett en forskjutning av arbetet dar allt
fler arbetar hemifran och inte ar fysiskt narvarande pa sin arbetsplats. Enligt Statistiska

centralbyrans arbetskraftsundersokningar visar en rapport att en av tre idag arbetar hemifran



atminstone nagon dag i veckan, till foljd av Covid-19-pandemin. Det skiljer sig beroende pa
bransch, dar hemarbete dominerar inom den privata tjansteproduktionen. Rapporten visar
exempelvis att 56,3 % av de som arbetar inom information och kommunikation idag arbetar
mer &n hélften av dagarna hemifran medan endast 2,2 % inom vard och omsorg arbetar
hemifran. (SCB, 2020). Som namnt ar kontroll och styrning central i organisationer for att
uppna effektivitet och produktivitet i verksamheter. Det ar saledes relevant att undersoka
metoder inom styrning i ett sddant unikt lage som vi befinner oss i idag nar tjansteutdvande
organisationer i storre utstrackning bedriver sin verksamhet fran hemmet istéllet for pa en
bestdmd arbetsplats. Kontroll och styrning omfattar ett samspel mellan ledning och personal,
ett forhallande som oftast sker pa arbetsplatsen. Det ar darav intresse att undersoka hur

kontroll och styrning av arbete hemifran forhaller sig till teorier som berér &mnet.

1.2 Syfte och fragestallningar

Med det ovan ndmnda &r syftet med studien att undersdka hur kontroll och styrning tar sig i
uttryck nar en organisations anstallda gar fran att arbeta pa kontoret till att arbeta hemifran.
Vi avser att studera den empiri som vi samlar in i form av intervjuer och styrdokument utifran
det teoretiska ramverket, for att sedan prova teorin mot det material vi undersoker. Det leder

oss vidare till vara fragestallningar:

- Hur styr och kontrollerar arbetsgivare sina anstéllda som arbetar hemifran?
- Vilka férandringar av styrning och kontroll har évergangen fran kontorsarbete till

hemarbete inneburit?

1.3 Uppsatsens disposition

Uppsatsen inleds med en bakgrund inom @mnet kontroll och styrning som sedan summeras i
uppsatsens syfte och fragestallningar. Darefter presenteras tidigare forskning i kapitel tva som
behandlar kontroll och styrning. Det tredje kapitlet utgdors av en teoridel dér uppsatsen
teoretiska referensram presenteras. | fjarde kapitlet redogdors de metodologiska aspekter som
tagits i beaktning vid insamling av empiriskt material. Vidare presenteras i kapitel fem
resultatet utifran bearbetning av det empiriska materialet som utgors av intervjuer. Det sjatte
kapitlet i uppsatsen behandlar en diskussion av resultatet i forhallande teori, tidigare
forskning och metod. Till sist avslutas uppsatsen med ett avsnitt som presenterar slutsatser

samt forslag for vidare forskning inom amnet.



2. Tidigare forskning

Foljande kapitel redogor for forskning inom kontroll och styrning som ar relevant for
uppsatsen syfte och fragestéllningar. Genom insamling av litteratur och vetenskapliga artiklar
beskrivs olika former av kontroll och styrning, hur den har férandrats och vilken form av
styrning som idag &r vanlig inom organisationer (Barley & Kunda, 1992). Kapitlet inleds med
ett avsnitt som genom Foucaults beskrivning av 6vervakning och straff ger en bild av
kontrollens fodelse. Dérefter presenteras tidigare forskning inom indirekt kontroll, for att
sedan beskriva tidigare forskning inom distans- och hemarbete. Kapitlet avslutas med en

sammanfattning av tidigare forskning och beskrivning av studiens relevans till &mnet.

2.1 Direkt kontroll

For att ge en bakgrund till hur kontroll och styrning sett ut och formats kommer féljande
avsnitt att utga fran Foucault (1975) som i boken Overvakning och Straff beskriver
disciplinering av manniskan genom historien. En 6vergang fran att brutalt fysiskt tortera
individer for att uppna disciplin till att mer anvanda sig av indirekta medel for att kontrollera
och utdéva makt. Foucault diskuterar dvervakning genom att bland annat beskriva arkitekturen
i fangelser under 1700-talet som formades i syfte att Gvervaka fangar utan att de sjalva kunde
se den som Overvakade dem. Panoptikon ar begreppet som beskriver arkitekturen vilken
enligt Foucault leder till att den som 6vervakas underkastas 6vervakningens makt och
standigt anpassar sig som om den vore 6vervakad. Fangen vet inte nar den ar iakttagen eller
inte, de dverordnade kan da utéva makt 6ver den underordnade utan att anvanda fysiskt tvang
eftersom de kommer néra inpa fangens inre och sinne. Panoptikon blir ett instrument for att
disciplinera, 6vervaka, kontrollera samt skilja individen fran massan i syfte att gora den
nyttig (Foucault, 1975).

Mintzberg (1980) beskriver i artikeln Structure in 5's: A Synthesis of the Research on
Organization Design alternativa styrmetoder inom organisationer dar han presenterar fem
olika samordningsformer som ber¢r reglering och dvervakning. Direkt évervakning som
namnts tidigare, innebér att kontrollen utfors genom order till arbetare som sedan dvervakas i
sitt arbete. Mintzberg beskriver vidare olika former av standardisering av arbetet som i sin tur
blir tillvagagangssatt for att kontrollera och styra arbetet. Genom standardisering av arbetet
kan regler och instruktioner tillampas for arbetet i syfte att kontrollera hur det utférs och hur

lang tid arbetet tar. Vidare kan aven fardigheter standardiseras dar utgangspunkten ar att



uppna en viss utbildningsniva hos de anstallda, Mintzberg beskriver att det kan genomforas
via interna utbildningar och val av kandidater i rekryteringsprocesser. Det blir en kontroll av
kunskap hos medarbetare men &ven ett sétt att kontrollera hur organisationen verksamhet
framstalls utat mot omgivningen. Mintzberg avslutar diskussionen om standardisering genom
resultat, dar fokus hos organisationen &r att fa anstéllda att strava efter ett visst resultat och nd
de mal som organisationen stravar efter. Omsesidig anpassning diskuterar Mintzberg som den
avslutande styrmodellen, som till skillnad fran de tidigare namnda lamnar den anstallda mer
fri att kommunicera med medarbetare och styra dver sitt eget arbete. Mintzberg (1980) menar
att om arbetsuppgifter bestdms i dialog med kollegor kommer de att félja upp det som

avtalats.

2.2 Indirekt kontroll

Barley och Kunda (1992) driver en tes, med stod av sin diskursanalys av
managementfilosofier, i sin artikel Design and Devotion: Surges of Rational and Normative
Ideologies of Control in Managers Discourse att organisationsteorier- och idéer fran och med
1980-talet skiftat fran en mer rationell och direkt styrning till en mer normativ sadan.
Forfattarna menar att det skett en 6kning av tjanstearbeten pa den globala arbetsmarknaden
som lett till att arbetet ar svarare att 6vervaka for ledande cheferna. Det fanns darfor ett behov
av att kontrollera arbetare pa ett satt som inte innebar att direkt dvervaka dem fysiskt. Som ett
resultat av det implementerades foretagskulturer som syftade till att socialisera in anstéllda i
organisationen samt anspela pa individers vérderingar och tankar snarare an det direkta
beteendet hos en anstalld (Barley & Kunda, 1992). Mélet med den normativa styrningen &r att
utveckla en lojalitet mellan den enskilde arbetaren och den Gvergripande organisationen som i
sin tur ska resultera i 6kad produktivitet genom att anstallda agerar utifran foretagets intresse
snarare &n sitt eget (Barley & Kunda, 1992).

Frenkel et al. (1995) utékar resonemanget kring normativ kontroll i artikeln Re-constituting
Work: Trends Towards Knowledgde Work and Info-normative control dar de menar likt
Barley och Kunda (1992) att arbeten inom tjanstesektorn har okat pa varldens arbetsmarknad.
De beskriver dessa arbeten som “kunskapsbaserade” som kréaver kompetens inom teori,
kreativitet och sociala fardigheter (Frenkel et.al., 1995). Forfattarna argumenterar for att
internets framfart ligger till grund for att tjanstebaserade yrken 6kar som i sin tur leder till att

de fysiska begransningarna, sasom en arbetsplats, lses upp. Utifran dessa premisser menar



forfattarna att ledare och chefer star infor nya utmaningar nar det galler att kontrollera sina
anstéllda. Eftersom kognitiva fardigheter &r de mest eftertraktade och vardefulla egenskaper
inom kunskapsbaserade yrken spelar tilliten till att en anstalld utfor det arbete som férvéntas
en viktig roll (Frenkel et al., 1995).

Genom att studera olika branscher och yrken beskriver forfattarna vidare i artikeln att foretag
mer och mer anvander sig av informationssystem for att mata anstalldas prestationer, nagot
som benamns som info-normativ kontroll. Det vidtas bade for att kontrollera personal och for
att uppmuntra dem till att strava efter ett visst mal med arbetet. Forfattarna menar pa sa satt
att den prestationsbaserade datan brukas normativt av cheferna som kan satta ett mal som
utgar fran rena siffror, for att sedan motivera och leda personalen mot det malet. Begreppet
info-normativ kontroll tar saledes avstamp i att det kréavs information och data for att kunna
kontrollera anstallda pa ett typiskt normativt sitt med indirekt styrning som anspelar pa

personalens inre kanslor och identitet (Frenkel et.al., 1995).

Fortsattningsvis beskriver d&ven Alvesson (2004) en forandring dar organisationer och
medarbetare inte langre omfattas av den styrning som tidigare praglade arbetet. Arbetet har
forandrats och kannetecknas idag av ett information- och kunskapssamhélle dér
organisationer till stor del bestar av hog kompetens och kunskapsbaserade produkter.
Medarbetares kognitiva formaga &r viktig for foretaget och fran att styra medarbetare genom
hard och direkt styrning utmanas organisationer att hitta nya véagar for att kontrollera och
styra personal. Det blir da viktigt for organisationer att bibehalla den personal som besitter
viktig kunskap inom verksamheten och inférliva gemensamma varderingar inom

personalstyrkan som i sin tur gynnar organisationen (Alvesson, 2004).

Jane Costas (2012) analyserar med utgangspunkt i grundad normativ styrning, ett
managementforetag som strévar efter att tona ned tankar om hierarki och centralisering
genom att strava efter en foretagskultur dér alla inom organisationen &r vénner. Forfattaren
menar att det finns en paradox i det eftersom en “kompiskultur” innefattar individualistisk
anda medans en normativ kultur strévar efter en homogenisering av gruppen. Att strava efter
en foretagskultur som &r baserad pa vanskap menar Costas (2012) krockar med den typiska
normativa styrningen som préglas av ett tydligt “vi” och “dem”. Hennes resultat visar att det

en sadan kultur tenderar att bryta upp organisationen i olika mindre grupper med egna



identiteter och normer, nagot som i sin tur blir kontraproduktivt i en organisation med malet

att styra sin personal med normativa medel (Costas, 2012).

Fleming och Sturdy (2009) resultat i artikeln Just Be Yourself! visar till skillnad fran det ovan
ndmnda hur normativ styrning minskar. De h&vdar att normativ styrning leder till homogena
kulturer dar anstéllda upplever en konflikt nar de sjélva inte kan identifiera sig med foretagets
normer. Forfattarna utvecklar darfor begreppet neo-normativ kontroll déar de beskriver att
foretag tenderar att styra och kontrollera sina anstéllda genom att uppmana dem att vara “sig
sjalva” och “sitt sanna jag” (Fleming & Sturdy, 2009). Till skillnad frdn normativ kontroll dar
gemensamma varderingar och attityder formar de anstéllda bygger den neo-normativa tanken
pa att anstallda kan kontrolleras om de upplever att de har kul pa arbetet och far vara sig
sjalva. Fokus hamnar da pa individen och inte kollektivet dar foretagets mal ar att den
anstéllde ska ge hela sin person till foretaget vilket i sin tur kar lojaliteten till organisationen.
Forfattarna beskriver att anstéllda tenderar att prestera battre nar de kanner sig fria, bekvdma
och underhallna pa arbetsplatsen. Om man uppnar den kanslan hos den anstéllde kan det
resultera i att hen aven att bli mer lojal till organisationen. Lojaliteten bidrar da i sin tur till
mer produktiva och effektiva medarbetare som k&nner engagemang gentemot organisationen.
Kontroll och styrning sker da indirekt utan att medarbetare upplever att de ar kontrollerade
och styrda (Fleming & Sturdy, 2009).

Fleming och Sturdy beskriver i artikeln ett callcenter i Australien dar ledningen l&agger stort
fokus pa att de anstallda ska kénna att de kan vara sig sjalv och ha kul pa arbetsplatsen. De
anstallda ska élska att vara pa plats pa foretaget, mer an vad de kanske &lskar sjalva
verksamheten. Neo-normativ kontroll innebar att den anstéllde ska kénna sig accepterad av
ledning och medarbetare samt kanna tillhérighet och gemenskap. Genom att anordna
aktiviteter och dra ned pa krav som exempelvis en bestamd kladkod skapar de en kénsla hos
arbetarna att de har kul och far vara fria pa arbetet. Arbetare som ar sitt sanna jag pa
arbetsplatsen tenderar att identifiera sig med arbetet, i bade framgangar och motgangar.
Organisationen kan da styra och kontrollera sina medarbetare eftersom de kanner ansvar for

sina handlingar i arbetet (Fleming & Sturdy, 2009).



2.3 Distansarbete

Dagens arbetsmarknad ar mer oférutsagbar &n nagonsin vilket staller hoga krav pa flexibilitet
for foretagen. | och med den 6kade grad av flexibilitet blir det alltmer otydliga granser mellan
arbetet och livet utanfor arbetets granser (Allvin, 1999). Det gransldsa arbetet innebér bland
annat att arbetsvillkoren &r individ- och situationsberoende, vilket leder till att det finns en
minimal reglering av var, nar och hur en anstélld ska genomfora sina arbetsuppgifter. En
konsekvens av det dr att arbetslivet nar en hog grad av individualisering dar individen blir
mer frikopplad fran organisationen, som bade kan innebéra avsaknad av reglering och tvang

men &ven utanforskap (Allvin, 1999).

Det ovan namnda medfor forvantningar pa att den anstallda ska genomfdra sina
arbetsuppgifter sjalvstandigt samt med en inre drivkraft och for att lyckas med det behdver
individen uppfatta sitt arbete som meningsfullt. For att finna den drivkraften och
motivationen hos individen visar Allvins (1999) resultat pa att foretag arbetar med att férena
individens mal med de mal som verksamheten stravar efter att uppna. Det kan i sin tur leda
till att individen likstélls som en symbol for foretaget, da individens personlighet
overensstammer med det som foretaget vill formedla (Allvin, 1999)

| artikeln Distansarbete, Ett instrument for frihet eller kontroll? beskriver Allvin (2001) likt
ovan ett mer flexibelt arbetsliv dar distansarbete blir allt vanligare. Artikeln diskuterar bland
annat de utmaningar som distansarbete innebar da en individs tidsmassiga, rumsliga och
sociala sammanhang pa arbetsplatsen forsvinner som till stor del tidigare reglerat och styrt
arbetet. Forfattaren menar att det 6kar kraven pa medveten och valutvecklad arbetsledning,
kommunikation och styrning. Som ndmnt i tidigare studier har “rummet” dar arbetet skett
varit central under arbetets historia for att dela upp och avgransa arbetare och ledning
hierarkiskt, dar malet var att genom struktur och 6vervakning for att uppna sjalvreglerande
arbetare (Foucault, 1975 & Allvin, 2001).

Att personal narvarar pa arbetsplatsen &r ett instrument for ledning att kontrollera och styra
arbetare. Nar arbetet utférs hemifran forlorar rummet samt arbetsplatsen sin auktoritet och
nya metoder for reglering krévs. Styrmetoder fordndras men &ven relationen mellan ledning
och personal, fokus flyttas fran utforandet till resultat. Rollen som arbetsledare forandras nar
den direkta 6vervakningen minskar och vikten av att vara en lagledare, ge stéd och vara
lyhord blir desto viktigare. Forfattaren havdar att tillit mellan chef och anstéllda blir ett nytt

instrument for styrning och kontroll. Distansarbetet kan ses som flexibelt, 6kad frihet och



minskad reglering men det ar &ven en metod och ett arbetssatt som anvénds for att kontrollera
anstéllda. Ett arbetssatt som lampar sig vél for anstallda som ar erfarna och integrerad i

organisationens kultur och sadmre for unga och nyanstéllda (Allvin, 2001).

Felstead et. al. (2003) redogor i artikeln Managerial Control of Employees Working at Home
for hur ledningsstaben i 13 olika organisationer kontrollerar anstéllda vid hemarbete. Studien
undersoker vilka utmaningar hemarbete medfor for kontroll och 6vervakning av anstéllda
samt vilka strategier och tekniker som organisationer anvéander. Forfattarna beskriver
“rummets” betydelse for utdvning av kontroll av anstéllda, ndgot som upplevs som mer
sjalvklart nar anstallda arbetar fysiskt pa ett kontor eller en fabrik. De poangterar synlighet
och narvaro som grundlaggande verktyg for utévning av kontroll, ndgot som vid hemarbete
minskar. Tidigare forskning visar att kontroll och styrning tidigare till stor del byggt pa direkt
kontroll dar man standigt kan se vad den anstéllde gor pa arbetsplatsen. Vid hemarbete
utmanas den anstalldes synlighet eftersom hen befinner sig i en personlig milj6 dar
mojligheten att gora intrang i rummet begransas. Overblicken 6ver anstéllda férsvaras och
likt Allvins (1999) beskrivning hdvdar forfattarna att det kan bidra till att den anstéllde
kanner sig bortglémd och ensam. Vidare beskriver forfattarna hur bibehallandet av
foretagskulturen paverkas och hur det kan uppsta en problematik mellan arbetstagare som
arbetar pa plats och deltar fysiskt i kulturen och for de som arbetar hemma (Felstead, et al.
2003).

Felstead et al. (2003) diskuterar utifran de organisationer som undersokt tekniker som ledning
tagit fram for att kunna kontrollera anstéllda under hemarbete nér synlighet, narvaro samt
interaktionen med kollegor minskat. Studien visar att organisationer under hemarbete infort
nya metoder for att 6ka synligheten, som exempel nya évervakningsfunktioner i befintliga
kommunikationssystem, dar samtliga anstallda fatt tillgang till varandras kalendrar. Men &ven
tekniker for att kunna kontrollera den anstélldes arbetsdag genom att kunna félja aktivitet i e-
post och telefonsamtal. For att 6ka narvaron och starka organisationskulturen var det vanligt
att skapa informella digitala tréffar for ledning och anstallda for att 6ka kanslan av att man
fortfarande tillhor ett team. Fortroende och tillit mellan 6verordnad och anstélld tas vidare
upp som avgorande faktorer for kontroll av anstéllda. Forfattarna beskriver att om relationen
mellan ledning och anstalld bygger pa fortroende och tillit kommer behovet av 6vervakning
av den anstéllde minska eftersom hen kanner ett ansvar och sjalvévervakning uppstar
(Felstead et al., 2003).



2.4 Sammanfattning av tidigare forskning

Foregadende avsnitt har redogjort for det material studerats inom kontroll och styrning.
Kapitlet inleds med ett kortare avsnitt av tidigare forskning inom direkt kontroll, dar
Foucaults diskussion om kroppen som styrmedel, disciplin och panoptikon beskrivs som
bakgrund till kontroll och styrning. Det leder in pa den forandring som skett av kontroll och
styrning pa arbetsplatsen dar vi idag ser att det blir vanligare med metoder inom indirekt
styrning. Organisationer 6vervakar och kontrollerar inte anstéllda lika direkt utan fokuserar

istéllet pa “mjukare” styrmedel.

Forandringen pa arbetsmarknaden leder till en 6kad grad av normativ styrning dar lojalitet
mellan arbetsgivare och arbetstagare ar av stor vikt for att 6ka produktivitet och effektivisera
verksamheten (Barley & Kunda, 1992). Foretagskultur blir da ett exempel pa instrument
inom styrning dar malet &r att anstéllda ska socialiseras in i organisationens varderingar och
tankar (Barley & Kunda, 1992, Fleming & Sturdy, 2009). Att kontroll och styrning har
forandrats beror dven pa ett forandrat samhalle dar vi idag har allt fler tjanstebaserade yrken
som stéller hdga krav pa kunskap, teknologi och kompetens (Frenkel m.fl, 1995, Alvesson
2004). Arbetsplatsen som styrmedel blir inte lika sjalvklar vilket staller nya krav pa ledning
att istallet genom indirekt styrning kontrollera anstéllda via deras inre kénslor och identitet.
Fleming och Sturdy (2009) talar & andra sidan om en minskning av normativ styrning dar
individer kan uppleva en svarighet att identifiera sig med organisationens vérderingar och
kultur. En variant pa normativ styrning beskrivs da som neo-normativ kontroll dér anstéllda
uppmanas att vara sig sjalva och sitt sanna jag i syfte att vara organisationen lojal (Fleming &
Sturdy, 2009).

Forskningen visar att nar arbetsplatsen inte blir lika viktig kan arbetet upplevas som mer
flexibelt och mindre reglerat for arbetstagare och svarare att 6vervaka for ledning vilket
paverkar organisationers mojlighet att utdva kontroll och styrning (Allvin, 1999, Felstead et
al. 2003). Nya metoder och verktyg for kontroll och styrning behover da utvecklas nar
arbetarens synlighet, nérvaro och interaktion med kollegor forandras (Felstead et al., 2003).
Forandrade metoder infors for att just 6ka synlighet och nérvaro éver anstéllda trots
hemarbete men som beskrivits i foregaende kapitel ar det for manga av stor vikt att anstéllda
kanner tillit och fortroende for sin arbetsplats och ledning. Om en sadan kansla uppnas ar det
storre sannolikhet att den anstéllde kontrollerar sitt eget arbete och kanner en drivkraft att
arbeta produktivt och effektivt hemifran (Felstead et al. (2003).



Som avslutande reflektion av tidigare forskning ser vi det intressant att vidare undersdka hur
kontroll och styrning utévas och upplevs av arbetsgivare och anstallda som arbetar hemifran.
Stor del av forskningen fokuserar pa amnet utifran de psykiska och fysiska utmaningar och
konsekvenser som distansarbete kan innebdra. Det finns som beskrivits i studier som utforts
for att undersoka hur kontroll och styrning ter sig nar de anstallda arbetar hemifran. Fokus &r
da ofta pa att hemarbete ar ett val fran organisationens sida vilket paverkar omstandigheterna
kring hemarbetet. VVart mal ar att undersoka hur anstéllda upplever att organisationen
kontrollerar och styr dem i ett lage dar de tvingats att arbeta hemifran utifran yttre

omstéandigheter.

3. Teoretisk referensram

Da uppsatsen syftar till att undersoka hur kontroll och styrning tar sig uttryck under den
radande arbetssituationen dar allt fler arbetar hemifran, tar vi avstamp i den normativa
styrningsmodellen och dess begrepp som kan beskriva hur organisationer utfor kontroll och
styrning 6ver anstéllda. Kapitlet inleds med en generell redogdrelse for normativ styrning och
identitetsskapande i forhallande till kontroll och styrning. Darefter presenteras Alvesson och
Willmotts (2002) teori som beskriver nio medel for identitetsreglering, vilket vidare kommer
att vara utgangspunkt for studiens analys.

3.1 Normativ styrning

Nér sysselsattningen inom tjanstesektorns ékade under 1980-talet blev det vanligare med
kunskapsbaserade yrken som kravde kognitiv kunskap och kreativitet i arbetsmomenten.
(Barley & Kunda, 1992). Da den kognitiva aspekten av anstallda ansags som vardefull fanns
det saledes ett nytt behov av att styra organisationens medlemmar. Den direkta
6vervakningen likt den Foucault (1975) beskrev kunde inte anvandas lika effektivt och det
behdvdes saledes en ny, mjukare styrform for organisationerna att styra sina anstéllda. En
viktig aspekt av den normativa kontrollen &r en lojalitet mellan organisationen och den
enskilde individen. Chefer uppmanas leda istallet for att styra och ska utge ett bra exempel pa
vad en eftertraktad och duktig anstélld ar inom organisationen (Barley & Kunda, 1992). Den
normativa styrningen kannetecknas pa sa satt av att indirekt styra organisationens
medlemmar genom att anspela pa deras inre kanslor och inte det direkta beteendet. Istéllet
anspelar man pa individers inre sasom radslor, ambitioner och varderingar for att paverka den
anstélldes identitet (Alvesson & Willmott, 2002).
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3.2 ldentitetsskapande

Identitet har en central roll i ménniskans uppfattning for att kdanna tillhorighet till en social
grupp. Genom att identifiera sig sjalv och andra i sociala kategorier skapar manniskan en bild
av sin egen identitet i forhallande till sig sjalv och aven andra. En kontinuerlig
identifieringsprocess mellan individen och den yttre, sociala sfaren leder till att individen kan
ké&nna tillhorighet till sarskilda grupper. Som ett resultat av tillhorighet till en viss grupp
utvecklas ett kansloband och meningsfullhet (Alvesson & Kérreman, 2004). Inom teorier som
behandlar normativ styrning kan identitet refereras olika. Det kan exempelvis vara ett sarskilt
foretags identitet men aven identitet av en grupp samt pa individniva. Det framsta som en
organisation vill uppnd med normativ styrning &r att vava samman individens identitet med
organisationens dito for att pa ett indirekt sétt anspela pa individens inre kanslor utifran
foretagets intresse (Alvesson & Karreman, 2004). Organisationens mal ar pa sa satt att genom
identitetsreglering av anstéllda skapa en lojal relation mellan parterna dar personalen kanner
att deras arbete ar meningsfullt. Det ska i sin tur ska ligga till grund for en 6kad produktivitet

och att organisationen far mer utav varje enskilt anstalld (Barley & Kunda, 1992).

3.3 Nio medel for identitetsreglering

Alvesson och Willmott (2002) skriver i artikeln Identity Regulation as Organizational
Control: Producing the Appropriate Individual som ovan namnt att det ligger i
organisationens intresse att anvanda sig av normativ styrning for att indirekt styra anstéllda.
Med avstamp i den tidigare forskningen som bedrivits inom normativ styrning faststéller
forfattarna att det saknas konkreta medel och metoder hur organisationer gar tillvaga for att
genomfora en identitetsstyrning av sina anstallda. De presenterar darfor nio hypotetiska
tillvagagangssatt hur organisationer forsoker reglera anstalldas identiteter (Alvesson &
Willmott, 2002).

Det forsta tillvagagangssatt som anvands for identitetsreglering ar att definiera en person pa
ett direkt satt. Genom en direkt definiering av personen menar Alvesson och Willmott (2002)
att personen far uppfattningen av vad som forvéntas av den och vad personen ska strava efter
utifran sin identitet i forhallande till organisationen. Ett exempel pa ett sadant satt ar
begreppet “mellanchef”. En sadan direkt definiering av den anstéilldes position medfor ett

tydligt mandat att leda men aven att ta emot direktiv fran chefer hdgre upp i organisationen.
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Ju tydligare en definiering ar desto mindre vaga ar de forvantningar som stalls pa personen
(Alvesson & Willmott, 2002).

Det andra sattet att paverka en persons identitet ar att indirekt definiera den genom att
definiera andra personer eller grupper med sérskilda egenskaper. Forfattarna lyfter ett
exempel fran en studie om en reklambyra dar identitetsreglering genomfordes genom att
definiera ett annat foretag som opalitliga och oprofessionella. Genom att definiera andra med
negativa egenskaper uppfattar sig foretaget som mer palitliga och innehavare av en hogre
grad av professionalitet (Alvesson, 1994; Alvesson & Willmott, 2002).

Att forse organisationen med en terminologi som anstiftar pa att 6ka motivation ar det tredje
tillvagagangssattet. Det ska bidra till att anstéllda forses med en forstaelse av meningen till
deras arbete som i sin tur skapar en referensram om vad som ska astadkommas och varfor det
ar viktigt. Exempelvis kan det handla om att ha roligt pa arbetet och kanna gemenskap men
kan dven vara att man tonar ned tankar om hierarki eller loneskillnader pa arbetsplatsen
(Alvesson & Willmott, 2002).

Fjarde sattet som forfattarna lyfter for att reglera identitet ar att tillhandahalla organisationens
medlemmar med historier och varderingar med tydlig moralisk tyngd. Det menar Alvesson
och Willmott (2002) skapar en distinkt riktning for organisationen som i sin tur resulterar i en
“vi-kénsla” inom foretaget. En tydlig, gemensam moralisk konsensus bidrar dven med
forvantningar pa respektive gruppmedlems agerande och ett beteende som inte
overensstammer med gruppens riskerar att ses som avvikande fran den gemensamma identitet

som organisationen stravar efter.

Inom det femte tillvagagangssattet lyfter forfattarna att fardigheter och kunskap ar centralt for
att reglera en persons identitet. Att tillskriva en sérskild kompetens leder till att den definieras
utifran vad personen ar bra pa. Vem man ar och vad man &r bra pa har saledes ett nara
samband nar det géller identitetsskapandet. Organisationer kan pa sa satt genom utbildningar
bidra till kompetens till sarskilda anstallda som i sin tur paverkar deras identitet (Alvesson &
Willmott, 2002).

Det sjatte tillvagagangssattet for organisationer att paverka anstalldas identitet ar enligt
Alvesson och Willmott (2002) att kategorisera anstéllda i grupper. Att tilldela personer en
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séarskild social kategori &r en sarskilt effektiv metod for att skapa en “vi-kénsla”, och dven en
“dem-kénsla”, som i sin tur bidrar med en gemenskap och samhorighet inom gruppen.
Kanslan av att vara med i en grupp bidrar enligt forfattarna till att identiteten formas och att
personen utvecklar sin férmaga i att 6vervaka sig sjalv sitt agerande (Alvesson & Willmott,
2002).

En persons position i ett hierarkiskt system och vilka relationer den har till andra inom
organisationen &r central for individers identitet inom organisationen enligt Alvesson och
Willmott (2002). Det sjunde tillvagagangssatt behandlar darfor hur organisationen kan
paverka anstélldas identitet genom relationer till andra medarbetare. Forfattarna lyfter ett
exempel dar foretag arbetar nastintill utan hierarki for att framsta som nagon sorts super-
organisation som ar modernare och mer framattankande an klassiska byrakratier. Ett sadant
elitistiskt tankesattet paverkar i sin tur anstalldas identitet i organisationen (Alvesson &
Willmott, 2002).

Det attonde sattet som paverkar identitetens reglering &r att etablera och klargora distinkta
regler, det “normala” séttet att fora sig och agera inom det félt som ror sig inom. Regler
bidrar med att individen maste anpassa sig efter vad som ar accepterat enligt normer och
formella regler. Identiteten formas pa sa satt utifran de forvantningar som finns inom faltet

som organisationen &r verksamma i (Alvesson & Willmott, 2002).

Det nionde och avslutande tillvagagangssattet som Alvesson och Willmott (2002) lyfter som
medel for att reglera identitet ar att definiera vilken kontext som de personer man vill reglera
befinner sig i. Forfattarna lyfter konsekvenserna av globalisering som exempel, med
osakerhet pa marknaden och hog konkurrens. Om denne kontext definieras forvantas
anstéllda anpassa sig efter det och prestera utifran vad som kravs i den kontext som

organisationen befinner sig i (Alvesson & Willmott, 2002).
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4. Metod

Foljande kapitel presenterar de metodologiska aspekter som studien grundar sig i. Kapitlet
motiverar val av metod samt en presentation av den empiri som studien behandlar. Vidare
beskrivs de intervjuguider som skapats infor intervjuer och dven en beskrivning av hur
intervjuerna gatt till och analyserats. Kapitlet innehaller dven en presentation och beskrivning
av det dokument i form av foretagets vardeord som vi delgivits fran ansvarig personal.

Kapitlet avslutats med en genomgang av etiska 6vervagande och avgransningar i arbetet.

4.1 Metodval

Val av metod har grunda sig i studiens syfte och fragestéllningar, dar malet &r att undersoka
hur kontroll och styrning tas i uttryck pa ett féretag under hemarbete. Med det i dtanke utgar
uppsatsen fran en kvalitativ ansats som utgors av intervjuer och dokument fran foretaget.
Reliabilitet och validitet har sitt ursprung i kvantitativ forskning och ror fragor angaende
matbarhet och undersokningens tillforlitlighet. Inom kvalitativ forskning blir reliabilitet
svarare att uppna i och med att erfarenheter och upplevelser, som materialet ofta utgar ifran,
kan skilja sig beroende pa hur man valjer att narma sig det man avser att studera. Vi har
stravat efter en hdg grad av validitet genom att anvénda relevanta begrepp for att mata hur
kontroll och styrning genomfors som tidigare har beprovats i teorier inom forskningsfaltet.
Malet har varit att via intervjuer hora intervjupersoners beréattelser, uppfattningar och
erfarenheter (Bryman, 2018, s. 467).

Da studien syftar till att exemplifiera och undersoka hur kontroll och styrning tas i uttryck
inom en organisation, har vi valt att ta avstamp utifran teorier och tidigare forskning som
behandlar kontroll. Pa sa satt fann vi att en metod med deduktiv utgangspunkt var relevant for
att uppna studiens syfte och fragestallning. Vi ansag det dock viktigt att under studiens gang
ocksa vara 6ppna infor att undersoka materialet utifran andra perspektiv som inte
nodvandigtvis talar for teorin. Val av intervjufragor, kategorisering vid kodning samt
analysmetod ar saledes inspirerade av tidigare forskning och teori kring kontroll och styrning
inom foretag och organisationer. Malet har varit att bidra till det befintliga forskningsfaltet
genom att prova hur forskning och teorier inom amnet forhaller sig till en organisation som

bedriver arbete hemifran.
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4.2 Urval

Som nédmnts ovan har val av foretag och intervjupersoner styrts av studiens syfte och
fragestéllningar. Foretaget som valts ut ar relevant for studien eftersom det genomgatt en
forandring det senaste aret dar anstallda som tidigare arbetat pa plats idag arbetar hemifran.
Vidare har ocksa urvalet utgatt ifran att identifiera en organisation som har sin plats inom
tjanstesektorn. En stor del av den tidigare forskningen dar teorier har tillampats har utforts pa
aktorer som utdvar tjanster och dér personalen har kunskapshaserade arbetsuppgifter. For att
kunna prova tidigare genomférda studier och teori inom kontroll och styrning menar vi att det
var relevant for oss att vart urval av material forsokt efterlikna det som genomforts i
foregaende forskning, for att kunna tillampa den valda teorin pa ett onskvart satt. Vidare har
vi valt att intervjua personer med skilda roller inom organisationen med mal att na en sadan

nyanserad bild som mojligt av arbetsplatsen.

Fortsattningsvis har vi delvis utgatt fran ett malstyrt urval dar vi vid forsta kontakt med
ledningschef pa foretaget beskrivit studien samt 6nskvarda kriterier pa intervjupersoner. Ett
av urvalskriteriet var att respondenten tidigare arbetat pa kontoret men idag till storst del
arbetar hemifran. Via var kontaktperson kunde vi fa tillgang till kontaktuppgifter till anstéllda
som stamde in pa det vi sokte och hade ett intresse av att medverka. Vi utgick da fran ett sa
kallat kedjeurval dar den forsta kontakten valts ut utifran studiens syfte for att sedan fa
kontakt med ytterligare respondenter (Bryman, 2018, s. 245). Att anvénda sig av det
tillvagagangssattet ar vanligt inom kvalitativa forskning och var for studien en relevant
strategi for att komma i kontakt med lampligt studieobjekt. Urvalsmetoden hjalpte oss
darefter att na ett storre antal respondenter pa effektivt och dnskvart sétt utifran studien syfte.
Inom malstyrda urval kan ett sekventiellt tillvdgagangssatt anvandas for att under tidens gang
utoka urvalet. Vi har i den hér studien utgatt fran en faststélld strategi dar vi tidigt bestamde
urvalet som inte har forandrats under studiens gang (Bryman, 2018, s. 498). De respondenter
som urvalsprocessen resulterade i var tankt till antalet atta. Efter att ha tagit kontakt med dem
som gatt med pa att delta i studien fick vi endast svar fran sju av dem, vilket resulterade i ett
externt bortfall. Eftersom materialet som samlats in var tillrackligt omfattande i forhallande
till syfte, ansag vi att det inte fanns ett behov av att soka efter en ny respondent utan valde att
utga fran de sju intervjuer som genomforts. Hade vi under intervjuernas gang upplevt ett
behov av mer empiri hade vi vidare kunnat anvanda oss av ett ytterligare kedjeurval via de

respondenter vi haft kontakt med.
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4.3 Presentation av foretag

Foretaget som har valts ut som grund for studien &r inom tjanstesektorn och arbetar med
livsmedel. Det bildades pa 1970-talet och har idag cirka 80 personer anstallda som arbetar
inom olika avdelningar. Foretaget &r familjedgt och drivs bland annat av grundarens familj.
De arbetar mot livsmedelsbutiker men &ven inom HoReCa-branschen (Hotell, Restaurang,
Catering/Cafe) och ar placerade i Stockholm med ett kontor déar samtliga anstallda arbetar i
Oppna kontorslandskap. Till foljd av pandemin arbetar idag majoriteten av de anstéllda

hemifran och har gjort det senaste aret.

4.4 Intervjupersonerna

M1: Medarbetare
M2: Medarbetare
L3: Ledande roll
L4: Ledande roll
M5: Medarbetare
M6: Medarbetare
M7: Medarbetare

4.5 Material

Uppsatsens empiri bestér av sju intervjuer samt material som vi fatt del av fran foretaget.
Innan vi utformade intervjuguider (bilaga 1 & 2) dvervdgde vi vilken form intervjuerna skulle
anta, den intervjuform vi har valt &r semistrukturerade intervjuer da vi anser att det lampar sig
for intervjusituationerna samt de mal som funnits med intervjuerna. Eftersom studien syftar
till att undersoka kontroll och styrning under hemarbete har intervjuerna utgatt fran det temat
med en forbestamd ordningsfoljd dar vi utgatt fran kriterier for en semistrukturerad
intervjuform. Vi har utformat tva olika intervjuguider som berdr temat men skiljer sig nagot
at i form av upplagg av fragor. Den forsta anvandes till respondenter ar medarbetare och den
andra till respondenter som har en ledande roll pa foretgaet. Vid utformning av intervjufragor
har vi till viss del lutat oss mot var teori for att finna lampliga fragor. For att fa ut sa mycket
som mojligt av intervjuerna ansag vi det viktigt att tillga en intervjuguide under intervjuerna
men dven lamna det dppet for respondenten att fritt utforma sina svar och pa det kunna stalla
foljdfragor. Hade vi istallet valt en ostrukturerad intervjuform finns risken att vi missat

material som vi hoppats fa ut samt att intervjuernas relevans blivit for olika till mangd och

16



svar. Vi valde vidare att intervjua respondenterna enskilt for att skapa en miljo dar de kande
att de kunde tala 6ppet och fritt utan att paverkas av ledning och kollegor (Bryman, 2018, s.
562 - 563).

Vi ansag att antalet intervjuer var tillrackligt eftersom malet med studien inte ar att
intervjuerna ska vara representativa for en hel population. Vid diskussion om validitet,
reliabilitet och generaliserbarhet ar det viktigt att ga tillbaka till studiens syfte och
fragestéllning. Med det i atanke anser vi inte att fler intervjuer ger studien mer tyngd, istallet
ar det for oss viktigt att kunna ga djupt i analysen kring materialet &n att ytligt analysera och

diskutera en stdrre mangd material.

4.6 Dokumentanalys

Vi har fatt ta del av foretagets interna vardeord och hur de ar presenterade gentemot dess
anstéllda. Materialet ar i form av en bild med vérdeorden vilket har analyserats for att
jamféras gentemot respondenternas uppfattning om vilka ord och uttryck som de anser
representerar foretaget. Det har varit vardefullt for studien att fa ta del av foretagets
presentation av vardeorden da vi anser att det ar en viktig del av familjeforetaget, dess kultur
och paverkan pa de anstéllda. Under studiens gang bad vi att fa ta del av dokument fran
foretaget, vi delgavs da ett dokument riktat mot personal angaende arbetsmiljo och
vardeorden. Vi har i studien valt att inte analysera den del av materialet som presenterar
arbetsmiljo da vi ansdg att det inte tillfor ndgot i forhallande till syftet med uppsatsen. Det
hade for undersokningen varit relevant att fa ta del av andra dokument, exempelvis
styrdokument for anstalldas arbete och/eller arliga samtal, material som vi tyvarr inte har

givits mojlighet att granska.

4.7 Intervjusituationen

Samtliga intervjuer har genomforts digitalt via applikationen Zoom, dér de som deltagit i
intervjun haft kamera och ljud pa. Intervjuerna har spelats in via inspelningsfunktionen som
Zoom har efter samtycke fran respondenten. Som tidigare namnt har intervjuerna skett med
en respondent i taget. Under den forsta intervjun narvarade bégge uppsatsskribenterna i syfte
att stotta och végleda varandra men &ven for att kunna komplettera varandra i exempelvis
foljdfragor pa respondentens svar. Darefter har vi i den man det har varit mojligt med hansyn

till inbokade intervjuer fortsatt vara tva som intervjuat.

17



Alla respondenter har vid inbjudan till intervju meddelats att intervjun varar i cirka en timme,
vilket har varierat eftersom det skiljer sig at hur respondenterna utformat sina svar samt
mangden foljdfragor. Intervjuerna har inletts med en kortfattad presentation av oss sjélva,
studiens syfte och &ndamal. Déarefter har respondenterna informerats enligt de
forskningsetiska kraven som sakerstaller respondentens rattigheter angaende frivillighet,
integritet, konfidentialitet och anonymitet (Bryman, 2018, s. 170-172). Intervjuerna
genomfordes darefter enligt den bestamda intervjuguiden med 6ppenhet for foljdfragor och

individuella svar.

Det finns utmaningar med att genomfora digitala intervjuer. Bryman (2018, s. 592-593)
lyfter den tekniska aspekten som ett hinder dar den tekniska kunskapen kan variera hos
individer och vara ett hinder for intervjusituationen. Under intervjuernas gang har vi upplevt
att det finns en god teknisk kunskap inom just digitala tréffar, sannolikt eftersom de vi
intervjuat det senaste aret anvant sig av digitala verktyg i motessituationer. Som intervjuare
har vi dessutom ként oss bekvdma med att organisera moten via Zoom eftersom vi sjalva
arbetat med verktyget under en langre tid. En risk med digitala intervjuer &ar dven att
uppkoppling till natet kan svikta, vi har darfor varit noggranna med att logga in i tid infor
intervjuerna och sdkerstalla att allt fungerar val. Vidare beskriver Bryman (2018, s. 592-593)
aven fordelar med digitala intervjuer dar han menar att intervjuer som sker digitalt faktiskt
liknar en vanlig fysisk intervju eftersom personerna som deltar i intervjun kan se varandra.
Han lyfter dven att digitala intervjuer &r mer flexibla eftersom andringar kan géras narmare
inpa intervjun, nagot vi upplevt nar respondenter behovt boka om intervjun samma dag eller
ndr vi justerat intervjufragor strax innan intervjun. En fordel &r dven att vi sparat restid
eftersom vi inte behovt ta oss till en sérskild plats, nagot som vid fysiska intervjuer kan ta
mycket tid och resurser. Bryman (2018, s. 592-593) lyfter &ven att vissa manniskor som
annars hade tackat nej till en intervju deltar eftersom de kanner sig mer bekvéma att
intervjuas digitalt, nagot vi upplever kan stamma da det har varit relativt enkelt att komma i

kontakt med deltagare som ar villiga att medverka i studien.
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4.8 Analysmetod

| foregaende avsnitt har metodologiska ansatser samt val av material presenterats. FOr att
analysera det insamlade materialet har vi har valt att anvanda oss av en kvalitativ
innehallsanalys. En ansats som gor det méjligt att subjektivt klassificera, urskilja monster och
teman i det material fran intervjuer som transkriberats. Eftersom vi amnar analysera
forhallandet mellan teoretiska utgangspunkter och praktik har vi valt att anvanda oss av en
metodansats med deduktiva inslag som liknar den riktade kvalitativa innehallsanalysen som
vi bedémer lampar sig val for var studie (Hsieh & Shannon, 2005). Teorin har till viss del
utgjort en grund for utformning av fragestallningar, val av empiri, insamling av data samt
analys (Bryman, 2018, s. 49-50). Transkribering har genomforts detaljerat for respektive
intervju for att pa ett sadant tydligt och rattvist satt som mojligt spegla respondentens svar
infor analys av materialet. | forhallande till studiens syfte ansag vi det viktigt att transkribera
utfyllnadsord och uttryck eftersom kontroll och styrning kan exemplifieras konkret i en
utsaga fran respondenten eller ha en mer underliggande karaktar dar den tar sig i uttryck
mellan raderna (Denscombe, 2018). Efter transkribering har materialet e-postats till
respondenterna for godk&nnande. Tre av respondenterna valde att revidera materialet vilket
ledde till att vi kortade ned en del av deras intervjuer och tog bort det material som de
onskade. Efter revidering fick de pa nytt ga igenom materialet for att sedan godkanna det.
Fyra intervjuer godkandes efter forsta utkast som respondenterna delgavs, inga &ndringar
gjordes i det materialet.

Vid kodning av material har vi utgatt fran en kvalitativ innehallsanalys med inslag av ett
deduktivt tillvagagangssatt. Som tidigare namnt har vi utgatt fran teorin vilket dven har varit
utgangspunkt vid kodning av material. Koder, kategorier, teman samt andra kodningsverktyg
har bland annat utformats efter begrepp och teoretiska antagande utifran Alvesson och
Willmotts (2002) text om organisatoriska medel vid identitetsreglering av anstéllda. Vi har
utgatt fran tre steg i den kvalitativa innehallsanalysen som ar utformade av Miles och
Hubermann som Lindgren (2014) presenterar i sin artikel Kvalitativ analys, reduktion av data
(kodning), presentation av data (tematisering) samt slutsatser och verifiering (summering).
Under kodningen har vi varit medvetna den risk en deduktiv innehallsanalys medfor, att som
forskare tendera att hitta monster och teman som stddjer de valda teorierna snarare &n den

empiri som motséger dem. Vi har darfor valt att koda visst material som eventuellt faller
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utanfor det teoretiska ramverk som genomsyrar studien men samtidigt kan vara relevant och

forankras i tidigare forskning.

4.9 Etiska 6vervaganden

Vid genomférande av studien som &r av kvalitativ form har etiska aspekter tagits i beaktning,
nagot som ar av stor vikt nar individer utgor en del av studien. Under studien har vi utgatt
fran fyra etiska aspekter som ror frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet. Vilka
ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Innan
genomforande av intervjuer har vi enligt informationskravet delgivit samtliga deltagare
information om studiens syfte, uppldgg samt meddelat att deltagandet ar frivilligt enligt
samtyckeskravet. Vidare har alla personuppgifter fran respondenter och deltagare behandlas
enligt konfidentialitetskravet vilket innebar att de varit skyddade fran att nas av obehdriga.
Till sist har vi under undersokningens gang tagit hansyn till nyttjandekravet som innebér att
uppgifter som samlats in fran deltagarna endast anvands till det som informerats i forhallande
till studien (Bryman, 2018, s. 170 - 172). For att understryka de rattigheter som
respondenterna har i forhallande till studien borjade vi varje intervjusituation med att repetera
den information som de delgivits i informationsbrevet. Utifran de intervjuer vi genomforde
var det ingen av de tillfrdgade som valde att avbdja intervjun efter att ha blivit medvetna om

de forskningsetiska krav som studien &r férankrad i.

Da studien undersoker ett foretag och dess arbetsrelationer har vi lagt stort fokus pa att den
enskilde respondenten ska kdnna sig trygg i att yttra sig om sina erfarenheter och upplevelser
kring hemarbete. Eftersom intervjuerna tenderar att behandla information som kan vara
kanslig och ha inverkan pa dennes arbetssituation. Varje anstélld befinner sig i en
beroendestallning till sin arbetsgivare, vilket vi inte vill paverka negativt eller positivt via det
material som vi fatt fram via intervjuerna. Var stravan har darfor varit att hantera
personuppgifter och material med stor forsiktighet samt att inte delge nagon utsaga eller
yttrande fran en respondent till en annan. Ett ytterligare tillvagagangssatt for att uppna
konfidentialitets- och nyttjandekravet ar att vi efter transkribering av intervjuerna raderat
ljud- och bildfilerna.
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4.10 Avgransningar

Den forsta avgrénsningen gjordes tidigt néar val av amne och syfte bestamdes. Kontroll och
styrning &r ett brett omrade som innefattar mangder av teorier, begrepp och utgangspunkter.
Med det namnt avgransas studien med hansyn till tid och omfang till att undersoka kontroll
och styrning under hemarbete i ett foretag inom tjanstesektorn dar de tidigare arbetat pa
kontor men nu arbetar hemifran. Det innebar att empirin utgar fran ledning och personal som
arbetar hemifran pa det specifika foretaget som valts ut. Vidare har undersékningen
avgransats till att fokusera pa indirekt kontroll under hemarbete da vi intresserar oss for hur
normativ styrning tar sig i uttryck i en situation nar anstallda arbetar hemifran. En
avgransning blir da att vi har valt att inte fokusera pa direkt kontroll i samma omfattning &ven
om vi lamnar utrymme for det i resultat och analys. Avgrénsningar har dven gjorts nér det
kommer till val av teori och metod for att fanga det som av vikt for att uppna syftet med
studien. Det bor dven namnas att det ar ett avgransat urval respondenter som intervjuats fran
foretaget vilket innebér att det resultat som studien visar bér anvandas med forsiktighet vid
generaliserade slutsatser om samtliga anstéllda pa arbetsplatsen. Detsamma galler slutsatser

om organisationer inom samma bransch eller arbetsmarknaden i sin helhet.
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5. Resultat

| det har kapitlet kommer resultatet utifran det insamlade empiriska materialet att presenteras,
vilket framst utgors av skildringar och citat fran de genomforda intervjuer som studiens
empiri bestar av men dven det material i form av foretagets vardeord som vi delgivits.
Respondenterna arbetar pa samma foretag men tillhor skilda avdelningar och har olika roller i
verksamheten. De arbetar idag hemifran med undantag for enstaka tillfallen da ett antal av
respondenterna befunnit sig pa kontoret for att utfora sarskilda uppgifter som kraver fysisk
narvaro. Personerna som har intervjuats har alla arbetat pa foretaget i flera ar och &r val
insatta i foretaget och deras enskilda arbetsuppgifter. Tva av respondenterna arbetar idag i en
ledande position vilket innebdr att de ansvarar for medarbetare. De resterande fem har inte en
ledande roll utan arbetar i ett team tillsammans med kollegor och narmsta chef. Tidigare har
samtliga respondenter arbetat pa plats pa kontoret, de arbetar da i 6ppet kontorslandskap

tillsammans med samtliga avdelningar och team.

5.1 Anstalldas syn pa foretaget

Tidigt i intervjuerna ombads respondenterna att med egna ord beskriva deras arbetsplats, det
fick fritt uttrycka hur de upplever foretaget. M1 beskrev arbetsplatsen som ett genuint
entreprendrsforetag dar foretagets grundare ar tongivande for foretagets kultur och arbete.
Beskrivningen av organisationen som ett familjeforetag ndmns vidare i samtliga intervjuer
dar respondenterna lyfter familjen bakom foretaget som viktig i och med att de paverkat hur

foretagets anstallda anammar den foretagskultur som familjen skapat.

“Det dr familjedgt och det speglas, det dr vildigt engagerade dgare. Vildigt fin historia
bakom foretaget vilket gor att det som sticker ut hos oss ar engagemanget och ansvaret att

jobba och leverera samt att man har ansvar att béra med den kulturen.” (L3)

Den familjara kanslan beskrivs i flertalet av intervjuerna dar respondenterna beréttar att det
finns ett stort engagemang inom foretaget, bade fran ledning och medarbetare. Nagot som M5
beskriver gor hen stolt Over att vara en del av foretaget. Vidare ndamner M2 att just
engagemang dr nagot som foretaget stravar efter, ndgot som ska finnas bland de anstallda.
Hen beskriver att de kontinuerliga matningar som gors pa foretaget visar att de anstéllda
kanner ett stort engagemang for foretaget. M6 beskriver att manga i personalstyrkan har foljts

at under en lang tid och att det finns ett stort engagemang inom den avdelning som hen ar
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verksam i men ocksa att det stracker sig dver foretaget som helhet. Pa fragan om
respondenten upplever att engagemanget har férsamrats i och med att kollegorna inte kan
traffas fysiskt svarar hen att det finns en kénsla av att det nastan &r tvartom. Hen menar att det
finns en kénsla av att dem kampar lite extra for att forsoka inspirera och peppa varandra, for

att se fram emot tiden nar de kan befinna sig pa kontoret igen.

“Engagemang dr ocksd ett ord som vi har arbetat mycket med och efter, det ar ett ord som

ofta kommer upp ndr vi gor mdtningar.” (M2)

Att ha roligt pa arbetet ar nagot som genomsyrar respondenternas upplevelser av foretaget.
M1 beskriver att det tidigare, nar de arbetade pa kontoret, var en livlig stamning och att folk
verkar ha roligt, inklusive hen sjalv. Fortsattningsvis beskriver respondenten att det finns en
uppmuntran fran ledningen att personalen ska fa ha kul och att det ar en viktig del av att
trivas pa foretaget. L3 delar uppfattningen om det, att ha kul pa jobbet ar starkt forknippat
med arbetsplatsen. Hen menar att det ar en kénsla som man har pa féretaget och som man
standigt stravar efter att uppna.

Foretagets grundare namns vid aterkommande fall och beskrivs som en kalla till foretagets
driv och engagemang. M1 beskriver att grundaren sjélv tycker om nér personalen ar
engagerade och driver arbetet framat pa egen hand. Under intervjuerna framgar det att
grundaren, trots hog alder, innan pandemin ofta var inne pa kontoret for att traffa personalen

och félja deras arbete.

“Grundaren gillar ju nar folk ar engagerade och driver saker sjalva framat, skulle jag saga.
Man gar pa passion och engagemang for det man gor och sysslar med. Det &r val fran att

hen sjdlv dr sd driven och engagerad.” (M1)

“Det dir ju ett enormt engagemang, alltsa sjalva personalstyrkan har ett enormt engagemang
som har féljts at under en lang tid. Vi ar manga som har jobbat lange. Ett stort gang som
man har f6ljt under manga ar sa det har alltid varit ett stort engagemang som varit en stor

del av foretagets hjarta.” (M6)

M7 delar uppfattningen om att dgaren av foretaget ar véaldigt engagerade i bolaget samt att det

smittar av sig till andra medarbetare. Liknande upplevelser av grundaren och familjen som
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driver foretaget har dven M2. Hen menar att det finns ett utrymme for de anstallda att vara
engagerade i organisationen, det speglas bland annat i framtagandet av nya produkter, dar det
ar manga personer som med och deltar i processen och inte bara ett fatal anstéllda.
Respondenten menar att det kan grunda sig i att det finns en stor tillit till medarbetarna pa
foretaget som tas i uttryck i att ens idéer och forslag tas pa allvar. Det menar hen uttrycks
bade fran ledning och medarbetare samt att det skiljer foretaget fran andra foretag dar beslut
ofta tas av en enskild chef. M5 upplever dven hen att engagemanget bidrar till trivsel pa
arbetsplatsen.

“Man blir jakligt engagerad och vi far vara engagerade ocksa.” (M2)

“Engagemang, jag ar sjalv valdigt stolt dver det vi gor jag trivs valdigt bra i det har
foretaget.” (M5)

Efter att respondenterna med egna ord fatt beskriva foretaget fragade vi om de har nagra
bestamda vardeord pa foretaget. Samtliga respondenterna svarade ja men det var inte alla som
kunde vardeorden utantill. M5 ndmner att hen absolut vet att foretaget har specifika véardeord
men ber att fa fundera en stund. Vidare lyfter respondenter engagemang som ett av foretagets

vardeord tillsammans med ansvar och mod.

“Ndr vi gor vara medarbetarundersokningar sd dr det engagemang som frdmst sticker ut.
Jag tror att det har med kulturen och agarna att géra men det har ocksa med produkterna

och varumdrket.” (L3)

Furbo ar det vardeord som majoriteten av respondenterna namner vilket M5 beskriver som ett
ord som star for att vara streetsmart genom att fatta snabba och ratt beslut. M2 delar
uppfattningen om att vardeordet symboliserar att just agera streetsmart och menar att det ar
en viktig egenskap i sin yrkesroll. VVidare menar L4 att furbo summerar det viktiga i foretaget,
att vara proaktiv och ligga i framkant. En annan respondent beskriver vardeordet som nagot
som symboliserar engagemang och mod. Som foljdfraga fick respondenterna svara pa om de
anser att vardeorden speglar deras kénsla av foretaget. M7 menade att vardeorden speglades
till viss del, men att engagemang var det framsta som genomsyrar organisationen.

M1 svarar ja pa fragan och namner att hen upplever en skillnad fran foretag som hen tidigare
arbetat pa, bade yrkesmassigt och utifran foretagskulturen som speglas pa arbetsplatsen.
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“Jag tycker det dr mycket hjdrta samtidigt som man dr ganska snabbfotade, innovativa och

vagar att testa, skulle jag siiga.”(M1)

5.2 Arbetsuppgifter

Respondenternas arbetsuppgifter skiljer sig at eftersom de arbetar pa skilda avdelningar.
Nagot som ar gemensamt for samtliga deltagare &r att de sjalva ansvarar for sitt schema,
vilket innebér att de lagger upp sitt dagliga arbete pa egen hand. M2 beskriver att hen sjalv
lagger upp sitt arbete och att de flesta pa foretaget gor det. Respondenten beréttar att hen har
en chef som inte &r inne och petar i de anstélldas scheman. Nar de anstallda talar om sitt
schema och sina arbetsuppgifter namner flertalet tillit som forklaring pa att de arbetar sa pass
fritt.

“Tilliten till oss medarbetare dr ganska stor pd foretaget, vi har en stor frihet att komma med

ideer och tankar som ocksd tas pa allvar”(M2)

L4 som &r ansvarig for sitt team beskriver att hen inte anvéander sig av nagra verktyg for att
kontrollera att medarbetarna gor sina arbetsuppgifter. Nagot som hen beskriver beror pa att
det finns en hag tillit till kollegorna. M5 beskriver vidare att hen upplever att alla pa foretaget
ar sjalvgaende och att de har koll pa vad som forvéntas goras i arbetet. Likasa beskriver M1
att hen lagger upp sitt arbete sjélv och att de flesta gor sa men aven att hen har regelbundna
avstamningar med sin chef. Vidare lyfter L3 att engagemanget som finns i foretaget bidrar till

att personalen arbetar och fullféljer sina arbetsuppgifter.

“Jag tror att vi har en styrka i det engagemanget vi har. Risken att folk inte jobbar den
behdvs inte ens diskuteras. Det ser jag ju i andra organisationer att det kan vara en risk men

den tdnker jag inte ens pd i vart foretag. ”(L3)

5.3 Digitala traffar

For att fa insikt i hur ledning och anstéllda arbetar fragade vi om de har kontinuerliga
avstamningar mellan anstélld och chef. Fran intervjuerna framgar det att avstimningarna ser
lite olika ut, en del team har avstamningar en gang i manaden medan andra stimmer av nar de

sjalva upplever att det finns ett behov.
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“(Avstamningar) det gor vi individuellt, typ vad man haller pa med och om det ar nagra
problem som behover avhandlas. Det gér man ju kontinuerligt, men minst en gang i veckan

har jag en avstimning med min ndrmaste chef.”(M1)

L3 beskriver att matesstrukturen pa foretaget ar ungefar densamma som den var innan
foretaget dvergick till hemarbete. A andra sidan menar hen att det blivit fler spontana digitala
moten &n tidigare i och med att de inte springer pa varandra pa kontoret langre, dar manga
informella avstdmningar tidigare skedde. M5 namner att det finns en 6ppenhet i teamet vilket
gor att de anstéallda vet om att det bara &r att ringa for en avstamning nar de kanner det

behovet.

“Eftersom det dr ett litet team dr vi vdildigt tighta och det ar bara att ringa.” (M5)

M1 beréttar att hens team inleder varje morgon med ett mote for att stdmma av l&get och saga
hej till varandra. L3 beskriver att det ar en forandring som skett till foljd att fler arbetar
hemifran att varje morgon klockan nio, ar det gemensamma avstamningar hos varje
avdelning. Samma respondent beskriver att morgonmétena kan variera i sin innebdrd, ibland
kan de anvandas for att lyfta ett specifikt &mne fran nagot tidigare méte och andra ganger kan
det fungera som att stimma av att allt ar bra med sina kollegor. Likasa lyfter L4 att de nu har
incheckningar varje morgon for att kunna se varandra och saga hej oavsett om det &r nagot

sarskilt relaterat till arbetet som behover lyftas eller inte.

“Jag tror det bdde dir social och utifran en professionell aspekt att man har lite koll pa vad
dom andra haller pa med och vad som &r pa gang. Men inte minst att man far fnissa lite ihop
och prata strunt. Det ar inget formellt mote pa det sattet. Nagon gang i veckan har vi ett mote

som &r lite mer i avrapporteringsslager.” (M1)

“Varje dag (har vi morgonméte) och jag tycker att det ar superbra for det har varit viktigt att
se varandra och minnas att man &ar ett team i en speciell period. Jag tycker det &r en valdigt
bra struktur.” (L4)

M6 &r den respondent som ndmner att de inte har dagliga traffar och &r medveten om att det

skiljer sig fran de andra teamen som stammer av varje dag. Hen namner att de hors av under
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dagen vid behov och da kan hjalpa och stotta varandra. Som namnt tidigare framgar det fran
intervjuerna att avstamningar skiljer sig at fran team till team. Gemensamt for personalen &r
att varje medarbetare har tva arliga avstamningar med sin chef. Under samtalen diskuteras
personliga och foretagsmassiga mal. M5 ar en av flera som beréttar att de arliga samtalen
utgar fran fardiga dokument dar specifika fragor och samtalsamnen ska checkas av.
Dokumenten fokuserar da pa individens personliga mal men dven foretagsmassiga sadana,
som ar knutna till den avdelningen den anstallde arbetar pa. Samtalen &r styrda men &r tankta

att lamna utrymme at den person som samtalet ror.

“Vi har ju samtal tvd ganger per ar da lyfter vi det och gar igenom i detalj och sen &r det en
bas for lonesamtal.” (L4)

Fortsattningsvis bad vi respondenterna att berédtta om foretaget under pandemin har haft
digitala traffar som inte &r arbetsrelaterade. M1 berattar att de har haft flera afterworks
(hadanefter AW) Gver Microsoft Teams dér det ar frivilligt att delta men att de flesta oftast
deltagit. Hen beskriver att traffarna kan bade vara spontana men dven inbokade och att det
bland annat varit ett upptradande pa ndgon av dessa traffar. M2 anser att foretaget inte har
lika manga traffar utanfor arbetet som tidigare men namner att det & AW ungefar varannan
manad. Daremot berattar L3 att de infort stiende AW varje fredag, som alla & med pa,

for att bibehalla den sociala biten, nagot som hen upplevt som en utmaning. M5 beskriver att
de sociala stunderna skedde mer spontant nar de arbetade pa plats pa kontoret medan att de
nu har en inplanerad AW varje fredag. Nagot som hen ar oséker pa om det kommer att
fortsatta nar arbetet atergar till det normala. M7 anser till skillnad fran de andra att de kunde

ha varit fler digitala AWs, nagot hen saknat under hemarbetet.

“Det dir ju iallafall ett satt att behalla den sociala delen i det men det ar ju svart. Det blir ju

inte densamma. Det dr den svdra utmaningen for oss att behdlla kulturen.” (L3)

“Det &r jatteroligt det ger en skon kénsla av samhorighet i de sociala traffarna.” (L4)

5.4 Forhallningsregler

De flesta pa foretaget arbetar idag hemifran med undantag for ett fatal personer som har

arbetat pa kontoret. Respondenterna fick beskriva om de upplever att de finns nagra sarskilda
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forhallningsregler som ar kopplade till hur de forvantas uppfora sig i digitala ssmmanhang.
M1 lyfter att de har fatt nagon enstaka utbildning i vad man kan tanka pa nar man har moten
over Microsoft Teams. Det har varit onskvart att de anstallda har kameran pa for att kunna se
varandras ansikten och uttryck. M5 beréttar att det till en borjan var fa som hade kameran pa
men att det i dagslaget &r en majoritet som har den paslagen vid méten. L3 beréttar att
foretaget har satt upp vissa spelregler for hur de digitala verktygen ska anvéndas for att

underlatta arbetet.

“Det kan vara att man ska anvanda handupprackning i méten, hur man kan visa i sin
kalender att man &r tillganglig i Teams, att man inte ringer ndgon som ar i méten, att man
ringer via teams istallet for telefonen, att varje moten har tydliga syften och agenda i
moteskallelsen etc.” (L3)

L4 berattar vidare att foretaget idag arbetar med hur man kan forbattra den digitala

anvéandningen.

“Vi haller pd med det just nu, hur vi ska jobba med det och vad som dr viktigt att tdnka pd i
det digitala mdtet sa det har blivit mer fokus.” (L4)

Respondenterna fick dven fragan stalld till sig om de upplever att de digitala verktygen
anvands for att kontrollera vad den anstéllde gor om dagarna. L4 ansag inte att det finns
nagot system for att kontrollera de anstallda men lyfter att hen anvander sig av funktionen

delad kalender for att ha koll pa hur kollegornas scheman ser ut.

“Det dr ett sdtt att speja och att alla ska géra exakt samma.”(L4)

M5 och M7 anser inte att foretaget ar en arbetsgivare som anvéander digitala verktyg for att
overvaka medarbetare utan lyfter istéllet att du som anstalld méts pa det du astadkommer och
inte hur manga timmar du &r uppkopplad pa datorn. Likt M5 beréttar M6 att hen upplever att
det engagemang som finns bland medarbetarna bidrar till att de anstéllda inte behover

kontrolleras.
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5.5 Mal och motivation

Under intervjuerna har respondenterna fatt beratta vad som motiverar dem i arbetet samt hur
de vet om de presterar sa som ar 6nskat utifran deras arbetsuppgifter. Ett flertal av
respondenterna namner feedback fran chef och kollegor som en bekraftelse pa deras
prestation. L4 menar att direkt feedback fran chefer, kollegor och kunder &r lattare an att utga
fran forsaljningssiffror. M5 anser att siffror méater hens arbete men lyfter likt L4 att kontakten

med sina kollegor och chef &r det viktigaste.

“Jag vet att jag arbetar bra, vi utvecklas bra och vi gor bra siffror. Jag har bidragit till nya

uppdragsgivare och nya projekt sen sd har bra kontakt med min chef och kollegor.”(M35)

Beroende pa vilken avdelning du arbetar pa mats prestation pa skilda vis, M1 menar att det
inte ar siffror som visar hens prestation. Det ar da viktigt att sjalv fa bekraftelse och se att
man bidrar till verksamheten. Hen namner da medarbetarsamtalen som viktiga dar man kan
se om man har uppnatt de mal som tidigare skrivits ned. M1 beréttar vidare att det for hen ar
viktigt att fa mojlighet att vara med och verkstélla idéer for att kdnna motivation i arbetet. M5
lyfter frihet som viktigt for att kunna kénna sig motiverad pa arbetsplatsen och kunna fatta
snabba beslut nar det kravs. Frihet under ansvar ar ett aterkommande uttryck som anstallda
anvander for att beskriva deras upplagg pa arbetsplatsen samt som en viktig del for att kdnna
sig motiverad. L4 anser att den personliga utvecklingen &r viktig for att k&nna motivation i
arbetet. M6 ndmner att avdelningsmdten ar viktiga for att kdnna motivation i arbetet, hen

anser att kollegor &r en drivkraft eftersom alla ar engagerade.

“Gemensamma drivet dr jitteviktigt jag gar igang om jag har lika engagerade kollegor runt
omkring mig. Att vi har ett gemensamt mal som vi satsar stenhart for att nd och att alla gar at

samma hall, dd blir jag motiverad”. (M6)

5.6 Syn pa hemarbetet

Empirin som bygger pa de genomfoérda intervjuerna férmedlar dven de anstélldas syn pa det
hemarbete som de utfort i 6ver ett ars tid. Det finns en gemensam asikt bland respondenterna
att de saknar den gemenskap och kontakt som en fysisk arbetsplats bidrar med. Bristen pa det
sociala sammanhanget som ett kontor utgor tar sig i uttryck pa olika séatt av respondenterna.

M2 upplever att snacket i korridoren till stor del har gatt forlorad och menar att det kan leda
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till tendenser av missamja, vilket i sin tur kan resultera i att det kan vara svarare att arbeta pa
saker tillsammans och pa ratt satt. P4 samma sétt beskriver M1 att det finns en dynamik med
att arbeta i kontorslandskap som inte ar densamma vid hemarbete. Hen beskriver att det kan

leda till att anstallda missar viss information i och med att det inte gar att pa samma satt som

tidigare, snabbt fraga en kollega.

Samtliga respondenter lyfter att den sociala kontakten som en arbetsplats bidrar med &r det
framsta som har gatt forlorat med att arbeta hemifran. M5 beskriver att det sociala ar en stor
del av foretaget och att det finns risk att det kan paverka foretaget negativt om hemarbetet
fortsétter i det omfang som det &r nu. | samma bana uttrycker sig M2 som menar att det
uteblivna kontorsarbetet leder till att gruppkanslan pa foretaget till viss del forsvinner, vilket

hen ser som en nackdel.

Samtidigt beskriver flertalet respondenter att det finns en drivkraft hos kollegorna att aktivt ta
kontakt med varandra. Dock blir det framst med de som ingar i teamet och inte med kollegor
fran dvriga team. Det framkommer aven under intervjuerna att hemarbetet fungerar bra for de
som arbetat pa foretaget under en lang tid, ar trygga i sina arbetsuppgifter samt har en god
relation till sina kollegor. Under aret har det tillkommit nya anstallda som det har varit

svarare att lara kanna till f6ljd av hemarbetet.

“Det absolut markligaste ar att det finns personer som arbetar som ar mina kollegor som jag
inte vet vilka de ar. Det ar konstigt och for dom maste det vara jattejobbigt for de som ar nya

att inte pa ett naturligt satt traffa alla.” (M6)

Det framkommer i flera intervjuer att de anstéllda upplever att ledningen foredrar att man
arbetar pa plats pa kontoret. Det beskrivs inte som 6nskvart fran ledningens hall att de

anstallda efter pandemin skulle fortsatta arbeta majoriteten av arbetsveckan hemifran.

“Jag tror att de helst vill att man ar pa kontoret det ar jag ganska évertygad om men jag
tror inte att de kommer att motsaga sig om man vill jobba hemma nagon gang ibland. Min
kénsla ar att de uppskattar den gemenskapen vi har nar vi ar pa plats och att de tycker att
just det har korridorsnacket kan vara valdigt kreativa, att man ses och ocksa pratar om saker
i forbifarten” (M6)
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En Gvergripande bild fran intervjuerna &r att respondenterna i framtiden skulle féredra en
kombination av hemarbete och arbete pa kontoret. Samtliga personer som intervjuats skulle
dock i ett val mellan endast hemarbete eller kontorsarbete vélja att fa komma tillbaka och
arbeta pa kontoret.

“De flesta tycker nog en kombination ar bast med nagra dagar pa kontoret och nagra dagar
hemma.” (L4)

Flertalet respondenter upplever en stérre arbetsro hemma da de kan jobba ostort med sina
arbetsuppgifter. L4 beskriver & andra sidan att hen upplever ett 6kat fokus nar hen arbetar pa
arbetsplatsen men upplever samtidigt att det inte &r nagra storre problem att arbeta pa distans.
M3 formedlar en bild av att manga kanner att det finns férdelar med att arbeta hemifran da
arbetet blir mer effektivt och att man darfor sparar tid, da man inte blir stord av kollegorna.

M5 delar uppfattningen om att effektiviteten har dkat.

“Effektiviteten har exploderat och jag kan tanka mig att alla ar glada, iallafall i var
bransch.” (M35)

Vidare fick respondenterna svara pa fragan om de upplever att deras arbetstid har forandrats
nar de arbetar hemifran. M5 beskriver att hen arbetar mer an tidigare eftersom datorn &r nara
till hands. M2 beréttar aven hen att det &r svarare att stanga av arbetet, ndgot som hen

upplevde var tydligare nar man kom och gick fran kontoret.

“En nackdel dir ju att man aldrig riktigt stinger av. Ar du pd jobbet blir det tydligt for du
kommer dit satter pa datorn och borjar jobba samma sak som att du stéanger av den nar du
ror dig hemat”. (M2)

“Jag kan sdga jag jobbar mer dn tidigare. Man ar hemma, man vaknar och sen direkt till
datorn framfor dig hela tiden och det ar lite speciellt man maste vara stark och inte hamna i
fallan”. (M5)

M6 upplever inte samma problematik utan anser att hen har bra rutiner nér under arbetsdagen
och slapper arbetet nar dagen &r slut. Likasa anser L4 att hen inte tycker att det ar svarare att

skilja mellan arbetsliv och privatliv nar arbetet utfors hemifran.
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“Vi har ett kontor och sen ndr jag stinger ned, sd stinger jag ned”. (M6)

5.7 Foretagets vardeord

JAG VAGAR
UTVECKLAS

Bilden ovan &r ett utdrag fran foretaget dar dess fyra vardeord presenteras. Vardeorden ar
engagemang, mod, ansvar och furbo. Under vardera vardeord forklaras dess betydelse genom

tva meningar som ar skrivna i jag-form.

Engagemang - “Jag har en positiv instéllning” och “Jag bryr mig och agerar”.
Mod - “Jag vagar utvecklas” och “Jag utmanar mig sjalv och agerar”.
Ansvar - “Jag tar eget ledarskap” och “Jag ér en lagspelare”.

Furbo - “Jag viljer smarta och effektiva vigar” och “Jag bidrar med kreativa 16sningar”.
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6. Diskussion

Kapitlet inleds med en summering av studiens resultat med utgangspunkt fran den insamlade
empirin. Resultatet diskuteras sedan med hjélp av av det teoretiska ramverk som uppsatsen
utgar fran i fornallande till hur anstéllda kontrolleras och styrs vid hemarbete. Darefter
diskuteras resultatet mot den tidigare forskningen som beskrivits, foljt av en diskussion kring
studiens resultat i forhallande till vald metodansats och teori. Kapitlet avslutas med en

presentation av studiens slutsats samt forslag pa vidare forskning.

6.1 Sammanfattning av resultat

Samtliga respondenter som intervjuats har alla genomgatt en férandring det senaste aret, dar
de gatt fran att arbeta pa kontoret till att arbeta hemifran. Respondenterna har delgivit sina
personliga erfarenheter av hemarbetet med fokus pa deras bild av foretaget, arbetsuppgifter,
avstamningar och mal. | stor utstrackning delar respondenterna en gemensam bild av
foretaget och beskriver det utifran liknande ordval. Engagemang, driv, mod och familjar
stamning ar aterkommande uttryck som framkommer under intervjuerna. Vidare beskrivs en
foretagskultur som skapats av grundaren och som fortsatter att satta en viss pragel pa
foretaget via familjen och dess anstéllda. De anstallda upplever att foretaget valkomnar
tankar och ideer och ser gérna att medarbetare &r delaktiga i arbetet som ror foretagets
verksamhet och utveckling, nagot som de anser speglar foretaget i dess kultur och vardeord.
Vardeorden beskrivs pa nagot skilda vis men “Furbo”, som ar ett av fyra vardeord, lyfts som
det grundlaggande ordet som representerar verksamheten. Frihet under ansvar aterkommer
under intervjuerna nar respondenterna beskriver sitt arbete, ndgot som manga anser beror pa
att det finns en stark tillit mellan ledning och anstallda. Varpa respondenterna upplever att det
inte finns nagot behov hos ledningen att kontrollera att deras dagliga arbete.

Den 6vergang som har skett till digitalt arbete har forandrat verksamheten till viss del, under
intervjuerna framgar det att den sociala delen pa foretaget ar forandrad och en viss oro hos
ledning finns hur det paverkar den gemenskap tidigare fanns. Fran att ha arbetat i 6ppet
kontorslandskap dar de anstéllda naturligt traffat samtliga i foretaget ar den digitala kontakten
framst centrerad till de team som man tillhor. Samtidigt upplever ett antal personer att det
finns ett driv hos kollegor att forsoka halla den sociala kontakten trots hemarbete. For att
bibehalla relationen till kollegorna har majoriteten av foretagets team infort digitala traffar

varje morgon dar utrymme finns for att stamma av hur alla mar och séga hej till varandra.
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Vidare skiljer sig de kontinuerliga avstamningar at mellan chef och anstélld beroende pa
vilket team de tillhor, dér vissa stdmmer av nar de sjalva kanner att det behdvs och andra
planerar in veckor och/eller manadsvisa méten. Det gemensamma for samtliga medarbetare
ar de halvarsvisa samtalen som sker tva ganger per ar. Samtalen utgar fran dokument dar den
anstallde far satta upp personliga mal men aven mal som ar relaterade till foretagets resultat.
Som framgatt av intervjuerna har foretaget infort digitala traffar i form av Afterworks dar
personalen frivilligt far narvara, ndgot som enligt majoriteten av respondenterna varit

uppskattat.

For och nackdelar med hemarbete beskrivs till viss del pa skilda vis, ungefar halften av
respondenterna upplever att de idag arbetar mer och har svarare att avbryta arbetet nar de
arbetar hemifran. Den andra halften anser att det fungerar bra och har inte svart att stanga av
datorn nar en arbetsdag passerat. Under intervjuerna blir det tydligt att samtliga deltagare
uppskattar hemarbetet for dess flexibilitet och frihet och garna skulle se en kombination av
hemarbete och kontorsarbete i framtiden. Tva av respondenterna beskriver att de tror att
ledningen onskar att personalen framst arbetar pa kontoret efter pandemin.

6.2 Diskussion i forhallande till teori

Alvesson och Willmott (2002) for ett resonemang om att organisationer anvéander sig av
normativ styrning genom identitetsreglering for att styra anstéllda och presenterar en rad
olika medel som anvands for att uppna det. Med utgangspunkt utifran modellen som bestar av
nio tillvagagangssatt for normativ styrning har vi analyserat resultatet for att se vilka medel

som kan ta sig i uttryck i den organisation som vi valt att studera.

Resultatet tyder pa att det finns en klar bild hos de anstéallda inom organisationen vad som
forvantas av dem och vilka arbetsuppgifter de har. Respondenterna beskriver sig sjalva som
sjalvgaende och att de arbetar under frihet under ansvar. Samtliga planerar sitt schema for
dagen och upplever ingen direkt 6vervakning fran sin narmaste chef. Det finns pa sa satt
tecken pa att det skulle kunna ha skett en direkt definiering av varje enskild anstélld likt den
som Alvesson och Willmott (2002) beskriver som det forsta tillvdgagangssattet for
identitetsreglering, dér den anstéllde vet vad som férvantas av hen och utifran det vet hur den
ska forhalla sig till organisationen. Det verkar inte rada nagon osékerhet kring vad som

forvéntas av den anstéllde och dess arbetsuppgifter. De anstallda har en tydlig uppfattning
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over sitt arbete vilket tyder pa att de ar val medvetna om sin roll och identitet i forhallande till
organisationen. Tydlighet och det fria ansvaret verkar i sin tur ha en bidragande faktor till att
de anstéllda kanner en lojalitet till organisationen i och med att de tillskrivits ett mandat att
sjalva skota sitt arbete efter basta formaga. Hur foretaget har gatt tillvaga for att skapa en
identitetsreglering genom att definiera de anstallda &r i den hér studien svart att uttala sig om,
daremot kan resultatet antyda att det ar nagot som skett innan de anstéllda borjade arbeta
hemifran. Vid flertalet intervjuer uttrycker respondenterna att det inte ar nagon skillnad att
arbeta hemifran eftersom de &r sa pass bekvama och sakra i sin arbetsroll och sina
arbetsuppgifter och star saledes lojala till foretaget aven vid hemarbete under relativt

okontrollerade former.

Positiva egenskaper och uttryck for att beskriva foretaget ar aterkommande under samtliga
intervjuer. Respondenterna &r generésa med att tala gott om arbetsplatsen och beskriver den
som professionell och engagerad. De aterkommer saledes med att definiera foretaget med
séarskilda egenskaper som Alvesson och Willmott (2002) menar kan vara ett medel for att
paverka de anstalldas identitet. Forfattarna beskriver vidare det andra tillvagagangsséttet, att
foretag tenderar att definiera negativa egenskaper hos andra foretag for att sjalva uppfattas
som mer palitliga och professionella. Nagot enstaka resultat kan peka pa att en sadan
identitetsreglering anvands dar man exempelvis uttrycker att hemarbete i forhallande till att
den anstallde utfor sina arbetsuppgifter inte ses som ett problem for foretaget men att det med
stor sannolikhet &r en risk hos andra foretag. Men till storst del talar som ndmnt tidigare
respondenterna gott om sin arbetsplats och stéller den inte i forhallande till andra foretag
under intervjuerna. Var tolkning &r att det mojligtvis skulle kunna vara ett alternativt
tillvagagangssatt for att uppfattas som professionella, nagot som sager emot Alvesson &
Wilmotts (2002) resonemang som istallet menar att ett foretag kan uppna legitimitet genom
att tala ned andra organisationer. Inom det specifika foretaget verkar det finnas en stravan
efter att skapa en stark “vi”- kansla inom organisationen istéllet for att fokusera pa
konkurrerande foretag. Nagot som vi tolkar som ett alternativt verktyg for att paverka de

anstélldas identitet i forhallandet till foretaget och pa sa satt styra dem normativt.

Vidare verkar skapandet av ett “vi” utifran resultatet vara ett genomgaende arbete som
organisationen stravat efter, sarskilt nar de anstéllda tidigare arbetade pa kontoret. Resultatet
pekar & andra sidan pa att den gruppkéanslan som var forankrad pa den fysiska arbetsplatsen
pa nagot satt gatt forlorad nar anstallde jobbar pa tu man hand hemifran med sina enskilda
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arbetsuppgifter. Eftersom tillhérighet och kénsloband till sociala grupper ar en del av en
manniskas identitet sdisom Alvesson och Karreman (2004) beskriver det, kan det finnas en
risk for organisationen att den anstallde tenderar att identifiera sig mindre med den sociala
grupp som en organisation utgor i och med att de inte socialiserar sig med medarbetare i
samma utstrackning som tidigare. Vi ser a andra sidan utifran resultatet att foretaget anvander
sig av digitala traffar och andra funktioner for att bibehalla den sociala sfar som arbetsplatsen
utger sig for att vara enligt respondenterna. Det kan vara ett satt for organisationen att reglera
anstalldas identitet i forhallande till foretaget nar det inte gar att gemensamt samlas pa en
fysisk plats.

Studien tyder pa att det finns en gemensam terminologi inom organisationen som tidigare
ndmnt kommer fram nér de anstélldas beskriver arbetsplatsen men dven nar de ombeds att
beskriva sin egen motivation till arbetet. Att arbeta fér en gemensam terminologi inom
organisationen menar Alvesson & Willmott (2002) &r ett tredje medel som anvands for att
reglera anstélldas identitet. Om vi relaterar resultatet till forfattarnas resonemang om
terminologins vikt for organisationen kan presentationen av deras vardeord tolkas som ett
tillvagagangssatt for att paverka den anstélldes motivation till arbetet. VVardeorden &r
utformade pa ett satt som kan tolkas som efterstravade egenskaper inom organisationen och
de anstallda. Resultatet tyder pa likheter mellan de vardeord som foretaget ha utformat och de
anstalldas beskrivningar av foretaget och deras arbete. Var tolkning ar saledes att de anstéllda
ar val integrerade med den identitet som organisationen vill efterstréava. Det tror vi kan bero
pa att respondenterna under lang tid har arbetat pa foretaget och kan vara svart att

generalisera till organisationens som helhet.

Foretaget &r ett familjeforetag vilket verkar ha stor betydelse for de anstéllda och att det i sin
tur bidrar till att de anstallda kanner ett ansvar att béra vidare den familjetradition och kultur
som skapats i samband med foretaget. Resultatet antyder att de anstallda verkar var val
medvetna om organisationens historia och varderingar. Personalen &r vl inforstadda i
foretagets bakgrund och kanner att de har en relation till familjen. Var tolkning ar att
betoning pa familjen som ett genomgaende arbete fran organisationens sida for att skapa en
gemensam terminologi och kultur. Under intervjuerna beréttar garna respondenterna om dem
och deras betydelse for verksamheten. Det beskrivs att foretaget inte hade varit detsamma
utan den drivna grundaren och hens familjemedlemmar, det sagda kan tolkas som ett
tillvagagangssatt for identitetsreglering likt det Alvesson & Willmott (2002) beskriver som
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det fjarde medlet dar historier och vérderingar av moralisk tyngd kan styra de anstélldas
beteende. Var uppfattning ar familj som begrepp har ett hdgt moraliskt varde och kan bidra
med att det finns forvantningar att bidra med en kultur som inte bara passar in i verksamheten

utan &ven i den familjekultur som foretaget innehar och stravar efter.

Det ansvar som de anstéllda kanner gentemot foretaget verkar paverka hur de agerar och
vilka val de tar i sitt arbete. Det kan enligt Alvesson & Willmott (2002) gora det mojligt att
styra de anstdllda mot en gemensam identitet och undvika agerande och beteende som
avviker fran den gemensamma identitet som organisationen vill uppna. Var upplevelse ar
aterigen att organisationens varderingar &r ndgot som implementerats hos de anstallda nar de
vél arbetade pa plats. Att sa ar fallet verkar ha stor betydelse for att de anstallda kanner sig en
del av foretagskulturen, om vi relaterar det till Alvesson & Willmott (2002) diskussion av
organisationsterminologins, som ar det tredje tillvagagangssattet, betydelse kan det i sin tur
vara avgorande for att de anstéllda aven &r lojala i sitt arbete hemifran da en gemensam

terminologi kan tankas 6ka motivationen hos de anstallda.

Nar de anstéllda talar om mal och mening med sitt arbete aterkommer de vid flera tillfallen
till att det for dem ar viktigt att bidra till organisationen. De menar pa att de inspireras av de
engagemang som familjen har skapat och som finns bland ledning och anstéllda, vilket
motiverar de till att arbeta hart for foretaget. Resultatet tyder pa att de anstéllda ar sakra i sin
arbetsroll och vet vad deras kompetens ar och var den behdvs. Om vi relaterar det till
Alvesson & Willmott (2002) femte tillvagagangssitt kan det vara ett medel for att gora det
tydligt for den anstallde vem den &r och vad den &r bra pa. Nagot som hér samman med
identitetsskapande och reglering av den anstallde. Forfattarna ndmner i samband med det
femte tillvagagangssattet kompetensutbildningar som ett medel for identitetsreglering. Var
tolkning av resultatet ar att foretaget inte anvander sig av kompetensutbildning i samband

med hemarbete.

Eftersom relationen till samtliga avdelningar och team har forandrats sedan hemarbetet
borjade verkar respondenternas specifika team nu vara viktig. Resultatet tyder pa att
respondenterna véarderar kommunikationen med sitt team hogt och att det inom de olika
teamen finns en tydlig bild av vilka mal man arbetar mot. Att tillhdra en grupp och specifik
kategori skapar enligt Alvesson & Willmott (2002) en gemenskap och samhdrighet nagot

som resultatet visar pa da respondenterna uttrycker en tacksamhet mot sitt team och ar
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fokuserade pa att teamet ska utvecklas at ratt hall. Med utgangspunkt i Alvesson & Willmott
(2002) diskussion om grupptillhérighetens betydelse for identitetsreglering som ett sjatte
tillvagagangssatt, kan det tankas leda till att den anstallde 6vervakar sig sjalv och sitt
beteende eftersom den kanner en samhdrighet gentemot teamet. Att arbeta for en stark
teamkansla kan ses som ett tillvagagangssatt for teamets chef att se till att de anstallda gor det
de ska, nagot som Alvesson & Willmott (2002) menar paverkar en persons formaga att
overvaka sitt eget agerande. Det kan relateras till resultatet som tyder pa att personalen till
stor del arbetar sjalvstandigt och inte verkar kontrolleras direkt eller 6vervakas av chef och
ledning. Var tolkning ar att flertalet intervjuer pekar pa att det skett en identitetsreglering hos
de anstallda i forhallande till det team de associerar sig med men dven med organisationen i
helhet. Det paverkar i sin tur de anstélldas vilja till prestation och att man garna hjélper andra

anstallda inom organisationen.

Respondenterna beskriver att de far och uppmanas att vara delaktiga i processer oavsett deras
position i foretaget. Det kan med utgangspunkt i Alvesson & Willmott (2002) forstas som ett
tillvagagangssatt for ledning att tona ned tydliga hierarkier pa arbetsplatsen, nagot de
beskriver som ett sjunde medel for att just 6ka motivation hos de anstallda. Genom att tona
ned hierarkier kan organisationen framsta som nytankande och mer framat, ett tankesatt som
kan paverka den anstélldes identitet i férh&llande till organisationen. A andra sidan kan
resultatet tyda pa att det finns tydliga hierarkier inom foretaget i och med att det sker formella
avstamningar och uppfoljningar mellan medarbetare och chef. Var tolkning ar darfor
organisationen till viss del kan tankas arbeta med att tona ned hierarkier men inte till en grad
som innebér en arbetsplats utan hierarkier. Utifran Alvesson & Willmotts (2002) resonemang
ar var tolkning att delaktigheten mellan horisontella avdelningar och vertikala positioner kan
ligga till grund for identitetsreglering. Vi resonerar att den starker identiteten till den
6vergripande organisationen och att den anstallde utvecklar en tillhérighet till foretaget och

inte bara den avdelning som denne ar en del av.

Foretagets kontor verkar vara en viktig plats for foretaget som bidragit till ““vi-kénslan” och
en stark foretagskultur. Studiens resultat pekar mot att det for ledningen &r viktigt att de
anstallda framover atergar till att arbeta pa plats. Flertalet respondenter uttrycker att de inte
ser att det skulle vara uppskattat om det i framtiden skulle vara sa att personal vill arbeta
hemifran istéllet for pa kontoret. Det antyder en vilja hos organisationen ha anstéllda pa plats
da det verkar rada en norm sen tidigare att man arbetar pa kontoret. Som tidigare namnt pekar
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resultatet pa att kontoret har varit ett viktigt verktyg for att skapa en stark foretagskultur och
gruppkansla inom organisationen. Under intervjuerna framgar det att de anstallda tidigare
haft en stark relation till samtliga pa kontoret istéllet for bara till sitt team. Respondenterna
beskriver dven att kontoret var en plats for att socialisera sig med hela kontoret. Resultatet
pekar pa att det ovan namnda har forandrats dar det idag finns begréansningar i samhdérighet
mellan avdelningar och medarbetare. For ledningen kan hemarbete innebéra att kontor som
verktyg for att skapa identitet genom social interaktion mellan foretagets individer férandras.
Att ha en norm som innebér att det normala ar att arbeta fysiskt pa plats kan relateras till
Alvesson & Willmotts (2002) diskussion kring det attonde medlet, att klargora distinkta
regler ses som ett satt att paverka de anstélldas identitet i forhallande till organisationen.
Pandemins omstandigheter har pa sa sétt lett till att den norm som foretaget efterstravar har
tvingats till férandring. Var tolkning av resultatet ar att respondenterna upplever hemarbete
som det “nya” normala”. Alvesson & Willmott (2002) menar att det “normala” paverkar den
anstalldes sétt att fora sig pa och hur den anpassar sig efter normer och formella regler inom
organisationen. Den forandring som har skett skulle i framtiden kunna ténkas leda till en
konflikt i organisationen da det verkar rada delade meningar om den framtida
arbetssituationen ska innebara att man atergar helt till kontoret eller till stor del fortsatter att

arbeta hemifran.

Alvesson & Willmott (2002) beskriver i sitt nionde tillvagagangssatt for identitetsreglering
kontextens betydelse. Genom att definiera kontexten som organisationen befinner sig i kan fa
de anstallda att anpassa sig efter den och prestera utifran vad som kravs i forhallandet mellan
kontexten och organisationen. Var tolkning &r att respondenterna uppfattar kontexten med
den radande pandemin och att de fatt anpassa sig att arbeta hemifran. Vi ser daremot inte
tecken pa att organisationen anvént pandemins kontext for att reglera de anstélldas identitet i
syfte att paverka den forvantade prestationen fran personalen. Det kan mdjligtvis tankas bero
pa att den kontext som organisationens tvingats setts som temporér fran ledningens sida och
var tolkning ar att det inte ar en kontext som foretaget sett som fordelaktig ur ett

styrningsperspektiv.

De nya forhallningsregler som har inforts under hemarbetet fokuserar pa hur de anstéllda ska
fora sig under digitala méten. Resultatet visar pa att reglerna riktas pa de anstélldas beteende

och hur de bor agera under motena. Det skulle kunna tyda pa att organisationen utvecklat nya
verktyg for att i viss man kontrollera och styra personalen under hemarbete. Att anspela pa
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forandring av det direkta beteendet hos medarbetare ar inte typiskt for den normativa
styrningen (Alvesson & Karreman, 2004) och hemarbetet verkar ha medfort ett behov fran
organisationens sida att styra de anstéllda pa ett direkt satt under formella, digitala méten. Det
tyder pa sa satt att aspekter av den direkta styrningen har tillkommit som ett komplement till
den normativa styrningen nar den fysiska arbetsplatsen och de sociala koder som den medfor

inte finns till.

6.3 Diskussion i forhallande till tidigare forskning

Den tidigare forskningen som presenterats pekar pa att det skett en forskjutning fran en direkt
styrning till en normativ styrning som féljd av en forandrad arbetsmarknad dar tjanstearbeten
dominerar. Det har bidragit till svarigheter for ledning och chefer att direkt 6vervaka de
anstallda. Barley och Kunda (1992) samt Alvesson (2004) pekar pa att foretagskultur &r
avgorande for att socialisera in de anstallda i organisationer, genom att anspela pa deras
varderingar och tankar. Resultatet antyder pa en normativ styrning av foretaget da de
anstallda uttrycker sig pa ett likartat satt nar de beskriver sin arbetsplats, aven fast de numera
i stor utstrackning arbetar hemifran. Da resultatet speglar att de anstallda delar véarderingar
och tankar skulle det kunna vara en konsekvens av att de anstallda &r val socialiserade med
foretagets kultur. Det skulle kunna vara ett satt for ledningen att fa de anstéllda att vara
produktiva och agera utifran foretagets intresse, trots att de inte &r fysisk narvarande pa
kontoret. A andra sidan antyder resultatet som namnt tidigare att det i viss man existerar en
mer direkt styrning av de anstéllda i hemarbetet, exempelvis genom att medarbetarna

uppmanas att ha kameran pa vid digitala traffar.

Fleming och Sturdy (2009) argumenterar for att den normativa styrningen minskar eftersom
den leder till homogena kulturer dar den anstallde kan uppleva att hen inte passar in och
dverensstammer med foretagets normer. De talar da istallet om neo-normativ styrning dar
kontroll av den anstéllde sker genom att hen uppmuntras att fa vara sig sjalv pa arbetsplatsen
for att i sin tur kanna en lojalitet till foretaget. Var tolkning av resultatet &r att foretaget har en
kultur forankrad i familjen som skapat och &ger foretaget, som i sin tur leder till en homogen
kultur pa arbetsplatsen. Det ar nagot som verkar ha anammats av samtliga respondenter da
det gar att se monster med de egenskaper som de forknippar med foretaget. Resultatet pekar
pa att respondenternas utsagor om foretagets vardeord Gverensstammer med de vardeord som

organisationen sjalv vill forknippas med. Vilket i den har studien motséger Fleming och
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Sturdys (2009) resonemang om att normativ styrning minskar. A andra sidan finns det
tendenser i resultatet att organisationen uppmanas att ha kul pa arbetsplatsen och att de
anstallda kanner sig fria i sin arbetssituation. Resultatet antyder att de anstéllda kanner ett
starkt engagemang for organisationen. Om det beror pa en inarbetad foretagskultur med fokus
att inforliva vardeorden i verksamheten eller om det faktiskt ar nagot som den anstéllde
upplever till foljd av att hen far vara sitt sanna jag pa arbetsplatsen &r svart att faststalla. Dock
visar som namnt tidigare resultatet pa monster i hur de anstéllda beskriver sin arbetsplats,
vilket skulle kunna tyda pa storre grad av normativ styrning snarare 4n neo-normativ

styrning.

Foretaget har aven informerat om spelregler for digitala traffar som de anstallda blivit
uppmanade att félja, nagot som enligt Mintzberg (1980) skulle se som en standardisering av
regler som medarbetare bor folja i arbetet. Reglerna ar nagot som tillkommit i de digitala
moten som varit nddvéandiga att implementera till foljd av att fysiska moten, som tidigare var
normen pa arbetsplatsen, inte kunnat genomforas i den radande pandemin. Resultatet tyder
aven pa att det finns en ytterligare aspekt av standardisering av regler i digitala motena da det
efterstravas att de pa forhand har ett tydligt syfte och agenda. Det kan ses bidra med en form
av kontroll om hur méten ska ga till enligt de forvantningar som organisationen stravar efter i

och med de formella regler som formulerats av foretaget.

De anstallda arbetar idag hemifran, Frenkel et. al., (1995) beskriver att arbeten idag inte alltid
styrs av fysiska begransningar sasom en arbetsplats. Nar de anstéllda inte langre &r pa plats ar
det svarare for ledning och chefer att fysisk kontrollera de anstéllda. Under intervjuerna blir
det tydligt att de anstallda inte sjalva upplever att de kontrolleras eller Gvervakas pa ett tydligt
vis, aven de respondenter som har en ledande position uttrycker inte nagra tydliga
tillvagagangssatt for att se till att personalen gor det de ska. Istéllet lyfter bade ledning och
medarbetare ordet tillit och menar pa att det finns en stark tillit mellan chef och medarbetare
vilket utesluter behovet av verktyg for kontroll och styrning. Nagot som skulle kunna stamma
6verens med det Frenkel et. al (1995) beskriver, att tilliten till den anstéllde inom
kunskapsbaserade yrken spelar stor roll for att se till att den anstéllde utfor det arbete som
forvantas av den. Var tolkning &r att tilliten pa foretaget ar hog mellan ledning och personal
nagot som troligtvis har byggts upp pa kontoret innan de anstéllda dvergick till hemarbete

och har foljt med i arbetet som sker hemifran.
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Trots att de anstallda inte sjalva upplever att de kontrolleras och styrs visar resultatet pa
metoder som skulle kunna ses som info-normativ kontroll dér foretaget arbetar med mal och
prestationsbaserade samtal med samtliga medarbetare, vilka utgar fran bestamda dokument.
Det skulle kunna ses som ett verktyg for att uppmuntra personalen till att i sitt arbete strdva
efter ett mal som ar av intresse for foretaget, for att i sin tur kontrollera de anstalldas arbete
(Frenkel et. al, 1995). Resultat pekar pa att samtalen och malen anvands fortsattningsvis
under det ar som samtliga respondenter har arbetat hemifran. Nagot som antyder att samtalen
verkar vara av stor vikt for foretaget och att det fortsétter vara av betydelse under hemarbetet.

Tidigare forskning pekar pa att arbetslivet idag ar mer flexibelt och att granser mellan arbete
och privatliv ar diffusa (Allvin, 1999). Som f6ljd av arbetets flexibilitet blir distansarbete
alltmer vanligt dar individens tidsmassiga, rumsliga och sociala del pa arbetsplatsen
forsvinner. Komponenter som tidigare varit instrument for att reglera och styra ett arbete.
Resultatet pekar pa en del av de aspekter som Allvin (1999) lyfter. Respondenterna upplever
att en stor del av det sociala som arbetsplatsen bidrog med har férsvunnit, nagot som
foretaget forsokt aterstalla med digitala traffar som inte ar arbetsrelaterade. Det kan vara ett
alternativt instrument for att anstéllda fortsatt ska kanna ett socialt sammanhang till foretaget
och kanna att de vill tillbaka till kontoret nar pandemin vél ar dver. Ett digitalt rum kan ses ha
ersatt det fysiska rummet for att skapa en rumslig och social kontext, vilket vi menar kan vara
ett tillvagagangssatt for att styra de anstéllda med digitala medel.

Annan forskning argumenterar for att distansarbete minskar reglering av anstallda men aven
att det kan vara ett verktyg for indirekta styrmetoder (Allvin, 2001). Synlighet och nérvaro &r
viktiga komponenter for att kontrollera personal. Av studiens resultat framgar det att
personalen tidigare arbetat i 6ppna kontorslandskap, nagot som skulle kunna ses som ett satt
att synliggora personalen och dess arbete. Nar de anstallda nu arbetar hemifran minskar den
mojligheten men gor det dven svart att bibehalla foretagskulturen nagot som namns i
intervjuerna som genomforts. Resultatet visar en oro hos ledningen 6ver att foretagskulturen
bland personalen kan ga forlorad. De verktyg som har inforlivats skulle kunna vara metoder
for att just oka den anstalldes synlighet, sa som att foretaget infort de kontinuerliga
morgonmaotena men dven infort fler informella digitala traffar an vad de tidigare haft pa
kontoret. Nagot som Felstead et. al (2003) beskriver ar just ett sétt for att 6ka narvaron och
starka organisationskulturen, for att paminna de anstallda om dess tillh6righet till foretaget.
Enligt tidigare forskning kan dven verktyg som att f0lja e-post och aktivitet dver telefon vara
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ett tillvagagangssatt for att kontrollera, resultatet i studien antyder inte pa att liknande
metoder anvands. Istéllet verkar tillit och frihet under ansvar kdnneteckna medarbetarnas
relation till den 6vergripande organisationen, nagot som Felstead et. al (2003) menar pa kan
minska behovet av att 6vervaka den anstéllda eftersom den anstéllde k&nner ansvar for sitt

arbete.

6.4 Diskussion i forhallande till metod och teori

Studien har genomforts med utgangspunkt inom en metodansats som till viss del &r teoretisk
grundad, vilket har paverkat hur vi gatt tillvaga for att samla in vart empiriska material.
Malet med studien har varit att utifran det radande forskningsfaltet undersoka hur styrning
och kontroll ter sig under hemarbete utifran den forskning som bedrivs inom amnet. Teorin
och den tidigare forskningen har darfor till viss del styrt vart val av studieobjekt och metod
eftersom vi valt att ndrma oss ett studieobjekt, tjanstesektorn, som ar relativt vanligt
forekommande i det befintliga forskningsfaltet. Intervjufragorna till respondenterna har
saledes delvis formats av studiens teoretiska utgangspunkt for att kunna maéjliggora ett

resultat som kan ligga till grund for att besvara den 6vergripande forskningsfragan.

Det finns &ven en viss begransning med den teoretiska utgangspunkt som genomsyrar
metoden. Den tenderar att vara relativt abstrakt i och med att den lyfter mjuka styrmedel som
anspelar pa att styra anstalldas inre kanslor. Det har darfor varit en utmaning utforma ett
relevant resultat i och med att vi behovt tolka respondenternas upplevelser och erfarenheter
kring hemarbetet. Det kan i sin tur ha lett till att vi styrts av teorin nar vi analyserat resultatet

istallet for att ha ett mer Gppet forhallningssatt till materialet.

Vart val att anvanda oss av intervjuer for att samla in empiri kan ha medfort vissa
begransningar till var studie. Resultatet forlitar sig enbart pa erfarenheter och upplevelser hos
anstallda som vi i sin tur behdvt tolka i férhallande till studiens syfte. A ena sidan menar vi
att det ar av relevans att ta del av respondenternas inre bild av foretaget och hemarbetet som
situation da teorin exemplifierar att det &r i det inre som styrningen avser att verka. A andra
sidan fanns det tendenser av att respondenter upplever saker olika som i sin tur gav 0ss

svarigheter att tolka deras utsagor och ge en rattvis bild av foretaget.
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Vid kodning och presentation av resultat har fokus varit att uppna syftet med studien, vilket
medfort att viss del av material inte har ansetts relevant for studien. Under intervjuerna
framkom det exempelvis information om hur féretaget agerat under hemarbetet fran ett
arbetsmiljomassigt perspektiv. Nagot som vi i den har studien gjort beddmningen att inte
fokusera pa da vi anser att det inte bidrar till att besvara forskningsfragan. Vid analys av
resultat har vi i vissa delar valt att ifragasatta vald teori eftersom resultatet pekat pa nagot
annat an det teorin presenterar. Det har varit vardefullt for studiens relevans och hur rattvist
materialet presenterats.

6.5 Slutsats

Sammanfattningsvis visar studien pa att en 6vergang fran kontorsarbete till hemarbete
paverkar en organisation och dess anstéllda i fraga om styrning och kontroll. Det verkar spela
roll hur vél de anstallda ar integrerade och formade utifran organisationens foretagskultur och
normer. Studien speglar ett foretag dar de anstéllda innan 6vergangen fran arbete pa kontoret
till hemarbete i stor utstrackning varit val integrerade i foretaget och dess varderingar. Vi
tolkar det som att det verkar ha spelat roll i hur arbetet hemifran idag ser ut for de anstéllda. |
och med den starka foretagskultur anses finnas, dar de anstéllda delar en gemensam
uppfattning om foretaget, kan resultatet tyda pa att det uppstatt en sjalvreglering hos de
anstéllda. Det innebar att de sjalva upplever att de &r fria och ansvarar for sitt arbete utan att
ledning lagger sig i det dagliga arbetet. Studien visar dven att en 6vergang till hemarbete
bidragit till bade sociala och praktiska forandringar som paverkar en organisation i dess
verktyg for styrning och kontroll av anstéllda. Identitetsreglering kvarstar dar vikten av
sammanhallning inom sitt team blir viktig men aven att infora informella digitala moten for
att bibehalla den stamning och kansla som tidigare fanns pa kontoret. Det framkommer dven
att foretaget anvander sig av en mer direkt kontroll dar de anstallda uppmanas att folja
forhallningsregler under digitala moten. Hemarbetet verkar ha paverkat foretagets
tillvagagangssatt for att styra och kontrollera personal genom att infora en mer kombinerad

styrning av normativ och direkt kontroll.

6.6 Vidare forskning

Auvslutningsvis har foljande studie bidragit till en 6kad forstaelse for hur anstallda styrs och
kontrolleras nar de arbetar hemifran. Da tidigare forskning till stor del lyfter hemarbete som

en forman i flexibilitet anser vi att studien bidrar med att se fenomenet ur ett annat
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perspektiv, ett tvingat sadant. Studien kan forhoppningsvis bidra till en 6kad forstaelse for
hur kontroll och styrning anpassas och férdndras nar en organisation och dess anstéllda

tvingas att anpassa sig efter rekommendationer och restriktioner.

For vidare forskning skulle det vara intressant att folja fler foretags arbete med fokus pa hur
kontroll och styrning paverkas vid en dvergang tillbaka till kontorsarbete fran hemarbete. Da
studien visar att det idag finns en vilja hos majoriteten av respondenterna att till viss del
fortsatta arbeta hemifran i framtiden, hade det varit intressant att undersoka hur verktyg for
kontroll och styrning paverkas nar ledning och dess anstallda inte langre delar en gemensam

uppfattning om vad som bor vara det “normala” sittet att arbeta pa inom organisationen.

Ett ytterligare forslag pa vidare forskning skulle darfor kunna vara att undersoka hur
organisationer gar tillvaga for att styra nyanstallda som tidigare inte arbetat pa den fysiska
arbetsplatsen. En sadan typ av forskning hade varit intressant eftersom studiens resultat pekar
pa att den normativa styrningen i stor utstrackning ar inarbetad under det skede déar de
anstallda narvarat pa arbetsplatsen och utvecklat en lojalitet till arbetsgivaren.
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8. Bilagor

8.1 Intervjuguide

Respondent:

Intervjuare:

Datum/plats:

Inledning: Startar intervjun med att berdtta om oss sjdilva, respondentens “rittigheter”,

studiens syfte samt upplagg for intervjun. Informera &ven om att intervjun spelas in.

Du far garna borja med att beratta lite om dig sjalv och din roll pa foretaget?

(Om det inte namns i forsta svaret, hur lange har du arbetat pa foretaget)?

Hur skulle du med egna ord beskriva foretaget?

Hur ser din arbetssituation ut, arbetar du hemifran eller pa plats?

Hur var det innan pandemin?
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Hur gick overgangen fran kontorsarbete till hemarbete till?

(Finns det nagra styrdokument som behandlar hur hemarbete ska ga till)

Fanns det nagra utmaningar med évergangen?

Kan du beskriva hur en arbetsvecka ungefar ser ut for dig?

Ség den ut pd samma sétt innan pandemin?

Arbetar du efter ett bestamt schema eller lagger du upp arbetet pa egen hand?

Upplever du att din relation till kollegor har férandrats under pandemin?

Har du kontinuerliga uppfdljningar med din chef?

Har ni nagra digitala traffar som inte &r arbetsrelaterade?

49



Har foretaget nagra vardeord som ni arbetar efter?

Finns det nagra varderingar som du forknippar med din arbetsplats?

Ar det viktigt for dig att gora ett bra jobb?

Vad motiverar dig pa arbetet?

Vad ar malet med ditt arbete?

Vad ar viktigt for dig som medarbetare for att kunna na dina mal?

Hur vet du att du gor ett bra arbete?

Hur gar din chef tillvaga for att se till att dina arbetsuppgifter blir genomférda?

Kan du kanna stress dver de arbetsuppgifter och mal du tilldelas?
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Vad ar viktigt for dig for att kunna gora ett bra arbete?

Har du fatt ndgon kompetensutbildning inom hemarbete?

Hur har féretaget paverkats av pandemin och hur kanner du for det?

Vilka fordelar/nackdelar ser du med att arbeta hemifran?

Som avslutande fraga, om du idag fick valja att arbeta hemifran eller pa plats, vad skulle du

valja?

Avsluta med att tacka for deltagande och berétta vad intervjun kommer att anvéndas till. Att
den ska transkriberas samt att hen far en kopia pa transkriberingen fér godkannande innan vi

anvander material.
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8.2 Intervjuguide 2

Respondent:

Intervjuare:

Datum/plats

Inledning: Startar intervjun med att berdtta om oss sjdlva, respondentens “rdttigheter”,

studiens syfte samt upplagg for intervjun. Informera aven om att intervjun spelas in.

Du far garna borja med att beréatta lite om dig sjalv och din roll pa foretaget?

(Om det inte ndmns i forsta svaret, hur lange har du arbetat pa foretaget)?

Hur skulle du med egna ord beskriva foretaget?

Hur ser din arbetssituation ut, arbetar du hemifran eller pa plats?

Hur var det innan pandemin?

Hur gick 6vergangen fran kontorsarbete till hemarbete till?
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(Finns det nagra styrdokument som behandlar hur hemarbete ska ga till)

Hade du nagot ansvar 6ver medarbetare vid 6vergang (ge information mm)?

Kan du beskriva hur en arbetsvecka ungefar ser ut for dig?

Ség den ut pa samma sétt innan pandemin?

Arbetar du efter ett bestamt schema eller lagger du upp arbetet pa egen hand?

Upplever du att din relation till kollegor har férandrats under pandemin?

Har ni nagra digitala traffar som inte ar arbetsrelaterade?

Har foretaget nagra vardeord som ni arbetar efter?

Finns det nagra varderingar som du forknippar med din arbetsplats?
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Vad motiverar dig pa arbetet?

Vad ar malet med ditt arbete?

Vad &r viktigt for dig som arbetsledare/chef dver medarbetare?

Hur vet du att du gor ett bra arbete?

Vad ar viktigt for dig for att kunna gora ett bra arbete?

Har du fatt ndgon kompetensutbildning inom hemarbete?

Hur har foretaget paverkats av pandemin och hur kanner du for det?

Vilka fordelar/nackdelar ser du med att arbeta hemifran?

Vi kommer nu fokusera pa din roll gentemot de anstéllda som du ar arbetsledare for.

Hur gar du tillvaga att dina anstallda ska utfora sina arbetsuppgifter?
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Hur mater du prestation hos dina anstéllda?

Hur gar du tillvaga om dina anstallda inte utfor sina arbetsuppgifter?

Som avslutande fraga, om du idag fick vélja att arbeta hemifran eller pa plats, vad skulle du

valja?

Avsluta med att tacka for deltagande och beratta vad intervjun kommer att anvéndas till. Att
den ska transkriberas samt att hen far en kopia pa transkriberingen fér godkannande innan vi

anvander material.
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