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Sammanfattning  

 

Kontroll och styrning av anställda har varit och är ett centralt tillvägagångssätt inom arbete 

för att nå effektivitet och produktivitet. I takt med arbetets utveckling och förändring har 

styrning av anställda gått från en mer direkt kontroll till en alltmer indirekt sådan, där fokus 

är att påverka individens inre känslor för att i sin tur kunna kontrollera hen. En viktig 

komponent för att kunna använda verktyg för kontroll av anställda har varit att de är 

närvarande på arbetsplatsen.  

 

Syftet med studien är att undersöka hur kontroll och styrning tar sig i uttryck när en 

organisations anställda går från att arbeta på kontoret till att arbeta hemifrån till följd av 

Covid-19-pandemin. Studiens teoretiska utgångspunkt är normativ styrning genom 

identitetsreglering. Sju kvalitativa intervjuer med respondenter från ett familjeägt företag har 

genomförts, där två innehar en ledande position i företaget och resterande fem är medarbetare 

inom skilda avdelningar.  

 

Resultatet av studien visar att det har funnits en tydlig, genomarbetad normativ styrning på 

arbetsplatsen som i sin tur har präglat de anställda när de nu arbetar hemifrån. De anställda 

identifierar sig med företaget trots hemarbete vilket har möjliggjort att ledning fortsatt kunnat 

använda sig av identitetsreglerande styrning där tillit och tillhörighet gentemot 

familjeföretaget spelat stor roll. Hemarbetet har medfört vissa förändringar och utmaningar 

där resultatet visar att företaget idag använder sig av en kombination av direkt och indirekt 

styrning med hjälp av digitala tillvägagångssätt.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

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.
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1. Inledning 

1.1 Bakgrund 

Genom arbetsmarknadens utveckling har kontroll och styrning av arbetare varit central.  

Styrning och kontroll är breda begrepp som på olika sätt kan beskriva hur organisationer 

utövar makt över anställda. Det finns en mängd teorier som beskriver metoder som 

organisationer använder sig av för att styra och kontrollera sina medarbetare. Målet är ofta att 

effektivisera arbetet vilket har utvecklat ideer och skolor för hur man bör styra och 

kontrollera personal till att arbeta så produktivt och effektivt som möjligt (Barley & Kunda, 

1992).  

  

Under den tidiga industrialismen präglades styrning av direkt övervakande över den enskilde 

anställde med en bestämd plats och arbetsuppgift i produktionsledet (Forslin, 1996). När 

majoriteten av befolkningen arbetade inom industrin var det en hög grad av arbetsdelning och 

specialisering för att öka produktiviteten. Arbetarna var specialiserade på sitt enskilda 

moment och industrierna präglades av hög utbytbarhet. Utveckling av maskiner och ny teknik 

underlättade industriarbetet som i högre grad ersatte mänsklig arbetskraft. Målet under 

industrialismen var massproduktion och det fanns inte något utrymme för arbetare att gå 

utanför arbetets standard (Forslin, 1996). Arbetare i fabriker och industrier övervakades 

genom direkt kontroll, där en högre auktoritet ständigt övervakade dem för att se till att deras 

uppgifter utfördes korrekt (Thålin, 1999). 

 

Dagens mer tjänstebaserade arbetsmarknad är präglad av en indirekt kontroll där 

gemensamma organisationsvärderingar och människan är i fokus (Fleming & Sturdy, 2009). 

De direkta och indirekta metoderna för att kontrollera anställda förutsätter i stor mån att den 

anställde befinner sig på den faktiska arbetsplatsen. Idag ser vi en ökad grad av flexibilitet 

och individualisering i arbetet, där alternativa arbetsplatser blir vanligare (Salomon & 

Shamir, 1985; Baruch, 2000).  

 

Det senaste året har vi som konsekvens av pandemin sett en förskjutning av arbetet där allt 

fler arbetar hemifrån och inte är fysiskt närvarande på sin arbetsplats. Enligt Statistiska 

centralbyråns arbetskraftsundersökningar visar en rapport att en av tre idag arbetar hemifrån 
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åtminstone någon dag i veckan, till följd av Covid-19-pandemin. Det skiljer sig beroende på 

bransch, där hemarbete dominerar inom den privata tjänsteproduktionen. Rapporten visar 

exempelvis att 56,3 % av de som arbetar inom information och kommunikation idag arbetar 

mer än hälften av dagarna hemifrån medan endast 2,2 % inom vård och omsorg arbetar 

hemifrån. (SCB, 2020). Som nämnt är kontroll och styrning central i organisationer för att 

uppnå effektivitet och produktivitet i verksamheter. Det är således relevant att undersöka 

metoder inom styrning i ett sådant unikt läge som vi befinner oss i idag när tjänsteutövande 

organisationer i större utsträckning bedriver sin verksamhet från hemmet istället för på en 

bestämd arbetsplats. Kontroll och styrning omfattar ett samspel mellan ledning och personal, 

ett förhållande som oftast sker på arbetsplatsen. Det är därav intresse att undersöka hur 

kontroll och styrning av arbete hemifrån förhåller sig till teorier som berör ämnet.  

1.2 Syfte och frågeställningar 

Med det ovan nämnda är syftet med studien att undersöka hur kontroll och styrning tar sig i 

uttryck när en organisations anställda går från att arbeta på kontoret till att arbeta hemifrån. 

Vi avser att studera den empiri som vi samlar in i form av intervjuer och styrdokument utifrån 

det teoretiska ramverket, för att sedan pröva teorin mot det material vi undersöker. Det leder 

oss vidare till våra frågeställningar: 

 

- Hur styr och kontrollerar arbetsgivare sina anställda som arbetar hemifrån?  

- Vilka förändringar av styrning och kontroll har övergången från kontorsarbete till 

hemarbete inneburit? 

1.3 Uppsatsens disposition  

Uppsatsen inleds med en bakgrund inom ämnet kontroll och styrning som sedan summeras i 

uppsatsens syfte och frågeställningar. Därefter presenteras tidigare forskning i kapitel två som 

behandlar kontroll och styrning. Det tredje kapitlet utgörs av en teoridel där uppsatsen 

teoretiska referensram presenteras. I fjärde kapitlet redogörs de metodologiska aspekter som 

tagits i beaktning vid insamling av empiriskt material. Vidare presenteras i kapitel fem 

resultatet utifrån bearbetning av det empiriska materialet som utgörs av intervjuer. Det sjätte 

kapitlet i uppsatsen behandlar en diskussion av resultatet i förhållande teori, tidigare 

forskning och metod. Till sist avslutas uppsatsen med ett avsnitt som presenterar slutsatser 

samt förslag för vidare forskning inom ämnet.  
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2. Tidigare forskning  

Följande kapitel redogör för forskning inom kontroll och styrning som är relevant för 

uppsatsen syfte och frågeställningar. Genom insamling av litteratur och vetenskapliga artiklar 

beskrivs olika former av kontroll och styrning, hur den har förändrats och vilken form av 

styrning som idag är vanlig inom organisationer (Barley & Kunda, 1992). Kapitlet inleds med 

ett avsnitt som genom Foucaults beskrivning av övervakning och straff ger en bild av 

kontrollens födelse. Därefter presenteras tidigare forskning inom indirekt kontroll, för att 

sedan beskriva tidigare forskning inom distans- och hemarbete. Kapitlet avslutas med en 

sammanfattning av tidigare forskning och beskrivning av studiens relevans till ämnet.   

2.1 Direkt kontroll 

För att ge en bakgrund till hur kontroll och styrning sett ut och formats kommer följande 

avsnitt att utgå från Foucault (1975) som i boken Övervakning och Straff beskriver 

disciplinering av människan genom historien. En övergång från att brutalt fysiskt tortera 

individer för att uppnå disciplin till att mer använda sig av indirekta medel för att kontrollera 

och utöva makt. Foucault diskuterar övervakning genom att bland annat beskriva arkitekturen 

i fängelser under 1700-talet som formades i syfte att övervaka fångar utan att de själva kunde 

se den som övervakade dem. Panoptikon är begreppet som beskriver arkitekturen vilken 

enligt Foucault leder till att den som övervakas underkastas övervakningens makt och 

ständigt anpassar sig som om den vore övervakad. Fången vet inte när den är iakttagen eller 

inte, de överordnade kan då utöva makt över den underordnade utan att använda fysiskt tvång 

eftersom de kommer nära inpå fångens inre och sinne. Panoptikon blir ett instrument för att 

disciplinera, övervaka, kontrollera samt skilja individen från massan i syfte att göra 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 där han presenterar fem 

olika samordningsformer som berör reglering och övervakning. Direkt övervakning som 

nämnts tidigare, innebär att kontrollen utförs genom order till arbetare som sedan övervakas i 

sitt arbete. Mintzberg beskriver vidare olika former av standardisering av arbetet som i sin tur 

blir tillvägagångssätt för att kontrollera och styra arbetet. Genom standardisering av arbetet 

kan regler och instruktioner tillämpas för arbetet i syfte att kontrollera hur det utförs och hur 

lång tid arbetet tar. Vidare kan även färdigheter standardiseras där utgångspunkten är att 
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uppnå en viss utbildningsnivå hos de anställda, Mintzberg beskriver att det kan genomföras 

via interna utbildningar och val av kandidater i rekryteringsprocesser. Det blir en kontroll av 

kunskap hos medarbetare men även ett sätt att kontrollera hur organisationen verksamhet 

framställs utåt mot omgivningen. Mintzberg avslutar diskussionen om standardisering genom 

resultat, där fokus hos organisationen är att få anställda att sträva efter ett visst resultat och nå 

de mål som organisationen strävar efter. Ömsesidig anpassning diskuterar Mintzberg som den 

avslutande styrmodellen, som till skillnad från de tidigare nämnda lämnar den anställda mer 

fri att kommunicera med medarbetare och styra över sitt eget arbete. Mintzberg (1980) menar 

att om arbetsuppgifter bestäms i dialog med kollegor kommer de att följa upp det som 

avtalats.  

2.2 Indirekt kontroll  

Barley och Kunda (1992) driver en tes, med stöd 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 från och med 

1980-talet skiftat från en mer rationell och direkt styrning till en mer normativ sådan. 

Författarna menar att det skett en ökning av tjänstearbeten på den globala arbetsmarknaden 

som lett till att arbetet är svårare att övervaka för ledande cheferna. Det fanns därför ett behov 

av att kontrollera arbetare på ett sätt som inte innebar att direkt övervaka dem fysiskt. Som ett 

resultat av det implementerades företagskulturer som syftade till att socialisera in anställda i 

organisationen samt anspela på individers värderingar och tankar snarare än det direkta 

beteendet hos en anställd (Barley & Kunda, 1992). Målet med den normativa styrningen är att 

utveckla en lojalitet mellan den enskilde arbetaren och den övergripande organisationen som i 

sin tur ska resultera i ökad produktivitet genom att anställda agerar utifrån företagets intresse 

snarare än sitt eget (Barley & Kunda, 1992).  

 

Frenkel et al. (1995) utökar resonemanget kring normativ kontroll i artikeln Re-constituting 

Work: Trends Towards Knowledgde Work and Info-normative control där de menar likt 

Barley och Kunda (1992) att arbeten inom tjänstesektorn har ökat på världens arbetsmarknad. 

De beskriver dessa arbeten som “kunskapsbaserade” som kräver kompetens inom teori, 

kreativitet och sociala färdigheter (Frenkel et.al., 1995). Författarna argumenterar för att 

internets framfart ligger till grund för att tjänstebaserade yrken ökar som i sin tur leder till att 

de fysiska begränsningarna, såsom en arbetsplats, löses upp. Utifrån dessa premisser menar 
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författarna att ledare och chefer står inför nya utmaningar när det gäller att kontrollera sina 

anställda. Eftersom kognitiva färdigheter är de mest eftertraktade och värdefulla egenskaper 

inom kunskapsbaserade yrken spelar tilliten till att en anställd utför det arbete som förväntas 

en viktig roll (Frenkel et al., 1995). 

 

Genom att studera olika branscher och yrken beskriver författarna vidare i artikeln att företag 

mer och mer använder sig av informationssystem för att mäta anställdas prestationer, något 

som benämns som info-normativ kontroll. Det vidtas både för att kontrollera personal och för 

att uppmuntra dem till att sträva efter ett visst mål med arbetet. Författarna menar på så sätt 

att den prestationsbaserade datan brukas normativt av cheferna som kan sätta ett mål som 

utgår från rena siffror, för att sedan motivera och leda personalen mot det målet. Begreppet 

info-normativ kontroll tar således avstamp i att det krävs information och data för att kunna 

kontrollera anställda på ett typiskt normativt sätt med indirekt styrning som anspelar på 

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

Fortsättningsvis beskriver även Alvesson (2004) en förändring där organisationer och 

medarbetare inte längre omfattas av den styrning som tidigare präglade arbetet. Arbetet har 

förändrats och kännetecknas idag av ett information- och kunskapssamhälle där 

organisationer till stor del består av hög kompetens och kunskapsbaserade produkter. 

Medarbetares kognitiva förmåga är viktig för företaget och från att styra medarbetare genom 

hård och direkt styrning utmanas organisationer att hitta nya vägar för att kontrollera och 

styra personal. Det blir då viktigt för organisationer att bibehålla den personal som besitter 

viktig kunskap inom verksamheten och införliva gemensamma värderingar inom 

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

Jane Costas (2012) analyserar med utgångspunkt i grundad normativ styrning, ett 

managementföretag som strävar efter att tona ned tankar om hierarki och centralisering 

genom att sträva efter en företagskultur där alla inom organisationen är vänner. Författaren 

menar att det finns en paradox i det eftersom en “kompiskultur” innefattar individualistisk 

anda medans en normativ kultur strävar efter en homogenisering av gruppen. Att sträva efter 

en företagskultur som är baserad på vänskap menar Costas (2012) krockar med den typiska 

normativa styrningen som präglas av ett tydligt “vi” och “dem”. Hennes resultat visar att det 

en sådan kultur tenderar att bryta upp organisationen i olika mindre grupper med egna 
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identiteter och normer, något som i sin tur blir kontraproduktivt i en organisation med målet 

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

Fleming och Sturdy (2009) resultat i artikeln Just Be Yourself! visar till skillnad från det ovan 

nämnda hur normativ styrning minskar. De hävdar att normativ styrning leder till homogena 

kulturer där anställda upplever en konflikt när de själva inte kan identifiera sig med företagets 

normer. Författarna utvecklar därför begreppet neo-normativ kontroll där de beskriver att 

företag tenderar att styra och kontrollera sina anställda genom att uppmana dem att vara “sig 

själva” och “sitt sanna jag” (Fleming & Sturdy, 2009). Till skillnad från normativ kontroll där 

gemensamma värderingar och attityder formar de anställda bygger den neo-normativa tanken 

på att anställda kan kontrolleras om de upplever att de har kul på arbetet och får vara sig 

själva. Fokus hamnar då på individen och inte kollektivet där företagets mål är att den 

anställde ska ge hela sin person till företaget vilket i sin tur ökar lojaliteten till organisationen. 

Författarna beskriver att anställda tenderar att prestera bättre när de känner sig fria, bekväma 

och underhållna på arbetsplatsen. Om man uppnår den känslan hos den anställde kan det 

resultera i att hen även att bli mer lojal till organisationen. Lojaliteten bidrar då i sin tur till 

mer produktiva och effektiva medarbetare som känner engagemang gentemot organisationen. 

Kontroll och styrning sker då indirekt utan att medarbetare upplever att de är kontrollerade 

och styrda (Fleming & Sturdy, 2009).  

Fleming och Sturdy beskriver i artikeln ett callcenter i Australien där ledningen lägger stort 

fokus på att de anställda ska känna att de kan vara sig själv och ha kul på arbetsplatsen. De 

anställda ska älska att vara på plats på företaget, mer än vad de kanske älskar själva 

verksamheten. Neo-normativ kontroll innebär att den anställde ska känna sig accepterad av 

ledning och medarbetare samt känna tillhörighet och gemenskap. Genom att anordna 

aktiviteter och dra ned på krav som exempelvis en bestämd klädkod skapar de en känsla hos 

arbetarna att de har kul och får vara fria på arbetet. Arbetare som är sitt sanna jag på 

arbetsplatsen tenderar att identifiera sig med arbetet, i både framgångar och motgångar. 

Organisationen kan då styra och kontrollera sina medarbetare eftersom de känner ansvar för 

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

Dagens arbetsmarknad är mer oförutsägbar än någonsin vilket ställer höga krav på flexibilitet 

för företagen. I och med den ökade grad av flexibilitet blir det alltmer otydliga gränser mellan 

arbetet och livet utanför arbetets gränser (Allvin, 1999). Det gränslösa arbetet innebär bland 

annat att arbetsvillkoren är individ- och situationsberoende, vilket leder till att det finns en 

minimal reglering av var, när och hur en anställd ska genomföra sina arbetsuppgifter. En 

konsekvens av det är att arbetslivet når en hög grad av individualisering där individen blir 

mer frikopplad från organisationen, som både kan innebära avsaknad av reglering och tvång 

men även utanförskap (Allvin, 1999). 

Det ovan nämnda medför förväntningar på att den anställda ska genomföra sina 

arbetsuppgifter självständigt samt med en inre drivkraft och för att lyckas med det behöver 

individen uppfatta sitt arbete som meningsfullt. För att finna den drivkraften och 

motivationen hos individen visar Allvins (1999) resultat på att företag arbetar med att förena 

individens mål med de mål som verksamheten strävar efter att uppnå. Det kan i sin tur leda 

till att individen likställs som en symbol för företaget, då individens personlighet 

överensstämmer med det som företaget vill förmedla (Allvin, 1999) 

I artikeln Distansarbete, Ett instrument för frihet eller kontroll? beskriver Allvin (2001) likt 

ovan ett mer flexibelt arbetsliv där distansarbete blir allt vanligare. Artikeln diskuterar bland 

annat de utmaningar som distansarbete innebär då en individs tidsmässiga, rumsliga och 

sociala sammanhang på arbetsplatsen försvinner som till stor del tidigare reglerat och styrt 

arbetet. Författaren menar att det ökar kraven på medveten och välutvecklad arbetsledning, 

kommunikation och styrning. Som nämnt i tidigare studier har “rummet” där arbetet skett 

varit central under arbetets historia för att dela upp och avgränsa arbetare och ledning 

hierarkiskt, där målet var att genom struktur och övervakning för att uppnå självreglerande 

arbetare (Foucault, 1975 & Allvin, 2001).  

Att personal närvarar på arbetsplatsen är ett instrument för ledning att kontrollera och styra 

arbetare. När arbetet utförs hemifrån förlorar rummet samt arbetsplatsen sin auktoritet och 

nya metoder för reglering krävs. Styrmetoder förändras men även relationen mellan ledning 

och personal, fokus flyttas från utförandet till resultat. Rollen som arbetsledare förändras när 

den direkta övervakningen minskar och vikten av att vara en lagledare, ge stöd och vara 

lyhörd blir desto viktigare. Författaren hävdar att tillit mellan chef och anställda blir ett nytt 

instrument för styrning och kontroll. Distansarbetet kan ses som flexibelt, ökad frihet och 
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minskad reglering men det är även en metod och ett arbetssätt som används för att kontrollera 

anställda. Ett arbetssätt som lämpar sig väl för anställda som är erfarna och integrerad i 

organisationens kultur och sämre för unga och nyanställda (Allvin, 2001).  

Felstead et. al. (2003) redogör i artikeln Managerial Control of Employees Working at Home 

för hur ledningsstaben i 13 olika organisationer kontrollerar anställda vid hemarbete. Studien 

undersöker vilka utmaningar hemarbete medför för kontroll och övervakning av anställda 

samt vilka strategier och tekniker som organisationer använder. Författarna beskriver 

“rummets” betydelse för utövning av kontroll av anställda, något som upplevs som mer 

självklart när anställda arbetar fysiskt på ett kontor eller en fabrik. De poängterar synlighet 

och närvaro som grundläggande verktyg för utövning av kontroll, något som vid hemarbete 

minskar. Tidigare forskning visar att kontroll och styrning tidigare till stor del byggt på direkt 

kontroll där man ständigt kan se vad den anställde gör på arbetsplatsen. Vid hemarbete 

utmanas den anställdes synlighet eftersom hen befinner sig i en personlig miljö där 

möjligheten att göra intrång i rummet begränsas. Överblicken över anställda försvåras och 

likt Allvins (1999) beskrivning hävdar författarna att det kan bidra till att den anställde 

känner sig bortglömd och ensam. Vidare beskriver författarna hur bibehållandet av 

företagskulturen påverkas och hur det kan uppstå en problematik mellan arbetstagare som 

arbetar på plats och deltar fysiskt i kulturen och för de som arbetar hemma (Felstead, et al. 

2003).  

Felstead et al. (2003) diskuterar utifrån de organisationer som undersökt tekniker som ledning 

tagit fram för att kunna kontrollera anställda under hemarbete när synlighet, närvaro samt 

interaktionen med kollegor minskat. Studien visar att organisationer under hemarbete infört 

nya metoder för att öka synligheten, som exempel nya övervakningsfunktioner i befintliga 

kommunikationssystem, där samtliga anställda fått tillgång till varandras kalendrar. Men även 

tekniker för att kunna kontrollera den anställdes arbetsdag genom att kunna följa aktivitet i e-

post och telefonsamtal. För att öka närvaron och stärka organisationskulturen var det vanligt 

att skapa informella digitala träffar för ledning och anställda för att öka känslan av att man 

fortfarande tillhör ett team. Förtroende och tillit mellan överordnad och anställd tas vidare 

upp som avgörande faktorer för kontroll av anställda. Författarna beskriver att om relationen 

mellan ledning och anställd bygger på förtroende och tillit kommer behovet av  övervakning 

av den anställde minska eftersom hen känner ett ansvar och självövervakning uppstår 

(Felstead et al., 2003). 
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2.4 Sammanfattning av tidigare forskning 

Föregående avsnitt har redogjort för det material studerats inom kontroll och styrning. 

Kapitlet inleds med ett kortare avsnitt av tidigare forskning inom direkt kontroll, där 

Foucaults diskussion om kroppen som styrmedel, disciplin och panoptikon beskrivs som 

bakgrund till kontroll och styrning. Det leder in på den förändring som skett av kontroll och 

styrning på arbetsplatsen där vi idag ser att det blir vanligare med metoder inom indirekt 

styrning. Organisationer övervakar och kontrollerar inte anställda lika direkt utan fokuserar 

istället på “mjukare” styrmedel.  

Förändringen på arbetsmarknaden leder till en ökad grad av normativ styrning där lojalitet 

mellan arbetsgivare och arbetstagare är av stor vikt för att öka produktivitet och effektivisera 

verksamheten (Barley & Kunda, 1992). Företagskultur blir då ett exempel på instrument 

inom styrning där målet är att anställda ska socialiseras in i organisationens värderingar och 

tankar (Barley & Kunda, 1992, Fleming & Sturdy, 2009). Att kontroll och styrning har 

förändrats beror även på ett förändrat samhälle där vi idag har allt fler tjänstebaserade yrken 

som ställer höga krav på kunskap, teknologi och kompetens (Frenkel m.fl, 1995, Alvesson 

2004). Arbetsplatsen som styrmedel blir inte lika självklar vilket ställer nya krav på ledning 

att istället genom indirekt styrning kontrollera anställda via deras inre känslor och identitet. 

Fleming och Sturdy (2009) talar å andra sidan om en minskning av normativ styrning där 

individer kan uppleva en svårighet att identifiera sig med organisationens värderingar och 

kultur. En variant på normativ styrning beskrivs då som neo-normativ kontroll där anställda 

uppmanas att vara sig själva och sitt sanna jag i syfte att vara organisationen lojal (Fleming & 

Sturdy, 2009).  

Forskningen visar att när arbetsplatsen inte blir lika viktig kan arbetet upplevas som mer 

flexibelt och mindre reglerat för arbetstagare och svårare att övervaka för ledning vilket 

påverkar organisationers möjlighet att utöva kontroll och styrning (Allvin, 1999, Felstead et 

al. 2003). Nya metoder och verktyg för kontroll och styrning behöver då utvecklas när 

arbetarens synlighet, närvaro och interaktion med kollegor förändras (Felstead et al., 2003). 

Förändrade metoder införs för att just öka synlighet och närvaro över anställda trots 

hemarbete men som beskrivits i föregående kapitel är det för många av stor vikt att anställda 

känner tillit och förtroende för sin arbetsplats och ledning. Om en sådan känsla uppnås är det 

större sannolikhet att den anställde kontrollerar sitt eget arbete och känner en drivkraft att 

arbeta produktivt och effektivt hemifrån (Felstead et al. (2003).  
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Som avslutande reflektion av tidigare forskning ser vi det intressant att vidare undersöka hur 

kontroll och styrning utövas och upplevs av arbetsgivare och anställda som arbetar hemifrån. 

Stor del av forskningen fokuserar på ämnet utifrån de psykiska och fysiska utmaningar och 

konsekvenser som distansarbete kan innebära. Det finns som beskrivits i studier som utförts 

för att undersöka hur kontroll och styrning ter sig när de anställda arbetar hemifrån. Fokus är 

då ofta på att hemarbete är ett val från organisationens sida vilket påverkar omständigheterna 

kring hemarbetet. Vårt mål är att undersöka hur anställda upplever att organisationen 

kontrollerar och styr dem i ett läge där de tvingats att arbeta hemifrån utifrån yttre 

omständigheter. 

3. Teoretisk referensram 

Då uppsatsen syftar till att undersöka hur kontroll och styrning tar sig uttryck under den 

rådande arbetssituationen där allt fler arbetar hemifrån, tar vi avstamp i den normativa 

styrningsmodellen och dess begrepp som kan beskriva hur organisationer utför kontroll och 

styrning över anställda. Kapitlet inleds med en generell redogörelse för normativ styrning och 

identitetsskapande i förhållande till kontroll och styrning. Därefter presenteras Alvesson och 

Willmotts (2002) teori som beskriver nio medel för identitetsreglering, vilket vidare kommer 

att vara utgångspunkt för studiens analys.  

3.1 Normativ styrning 

När sysselsättningen inom tjänstesektorns ökade under 1980-talet blev det vanligare med 

kunskapsbaserade yrken som krävde kognitiv kunskap och kreativitet i arbetsmomenten. 

(Barley & Kunda, 1992). Då den kognitiva aspekten av anställda ansågs som värdefull fanns 

det således ett nytt behov av att styra organisationens medlemmar. Den direkta 

övervakningen likt den Foucault (1975) beskrev kunde inte användas lika effektivt och det 

behövdes således en ny, mjukare styrform för organisationerna att styra sina anställda. En 

viktig aspekt av den normativa kontrollen är en lojalitet mellan organisationen och den 

enskilde individen. Chefer uppmanas leda istället för att styra och ska utge ett bra exempel på 

vad en eftertraktad och duktig anställd är inom organisationen (Barley & Kunda, 1992). Den 

normativa styrningen kännetecknas på så sätt av att indirekt styra organisationens 

medlemmar genom att anspela på deras inre känslor och inte det direkta beteendet. Istället 

anspelar man på individers inre såsom rädslor, ambitioner och värderingar för att påverka den 

anställdes identitet (Alvesson & Willmott, 2002). 
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3.2 Identitetsskapande 

Identitet har en central roll i människans uppfattning för att känna tillhörighet till en social 

grupp. Genom att identifiera sig själv och andra i sociala kategorier skapar människan en bild 

av sin egen identitet i förhållande till sig själv och även andra. En kontinuerlig 

identifieringsprocess mellan individen och den yttre, sociala sfären leder till att individen kan 

känna tillhörighet till särskilda grupper. Som ett resultat av tillhörighet till en viss grupp 

utvecklas ett känsloband och meningsfullhet (Alvesson & Kärreman, 2004). Inom teorier som 

behandlar normativ styrning kan identitet refereras olika. Det kan exempelvis vara ett särskilt 

företags identitet men även identitet av en grupp samt på individnivå. Det främsta som en 

organisation vill uppnå med normativ styrning är att väva samman individens identitet med 

organisationens dito för att på ett indirekt sätt anspela på individens inre känslor utifrån 

företagets intresse (Alvesson & Kärreman, 2004). Organisationens mål är på så sätt att genom 

identitetsreglering av anställda skapa en lojal relation mellan parterna där personalen känner 

att deras arbete är meningsfullt. Det ska i sin tur ska ligga till grund för en ökad produktivitet 

och att organisationen får mer utav varje enskilt anställd (Barley & Kunda, 1992).  

3.3 Nio medel för identitetsreglering 

Alvesson och Willmott (2002) skriver i artikeln Identity Regulation as Organizational 

Control: Producing the Appropriate Individual som ovan nämnt att det ligger i 

organisationens intresse att använda sig av normativ styrning för att indirekt styra anställda. 

Med avstamp i den tidigare forskningen som bedrivits inom normativ styrning fastställer 

författarna att det saknas konkreta medel och metoder hur organisationer går tillväga för att 

genomföra en identitetsstyrning av sina anställda. De presenterar därför nio hypotetiska 

tillvägagångssätt hur organisationer försöker reglera anställdas identiteter (Alvesson & 

Willmott, 2002).  

 

Det första tillvägagångssätt som används för identitetsreglering är att definiera en person på 

ett direkt sätt. Genom en direkt definiering av personen menar Alvesson och Willmott (2002) 

att personen får uppfattningen av vad som förväntas av den och vad personen ska sträva efter 

utifrån sin identitet i förhållande till organisationen. Ett exempel på ett sådant sätt är 

begreppet “mellanchef”. En sådan direkt definiering av den anställdes position medför ett 

tydligt mandat att leda men även att ta emot direktiv från chefer högre upp i organisationen. 
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Ju tydligare en definiering är desto mindre vaga är de förväntningar som ställs på personen 

(Alvesson & Willmott, 2002). 

 

Det andra sättet att påverka en persons identitet är att indirekt definiera den genom att 

definiera andra personer eller grupper med särskilda egenskaper. Författarna lyfter ett 

exempel från en studie om en reklambyrå där identitetsreglering genomfördes genom att 

definiera ett annat företag som opålitliga och oprofessionella. Genom att definiera andra med 

negativa egenskaper uppfattar sig företaget som mer pålitliga och innehavare av en högre 

grad av professionalitet (Alvesson, 1994; Alvesson & Willmott, 2002). 

 

Att förse organisationen med en terminologi som anstiftar på att öka motivation är det tredje 

tillvägagångssättet. Det ska bidra till att anställda förses med en förståelse av meningen till 

deras arbete som i sin tur skapar en referensram om vad som ska åstadkommas och varför det 

är viktigt. Exempelvis kan det handla om att ha roligt på arbetet och känna gemenskap men 

kan även vara att man tonar ned tankar om hierarki eller löneskillnader på arbetsplatsen 

(Alvesson & Willmott, 2002).  

 

Fjärde sättet som författarna lyfter för att reglera identitet är att tillhandahålla organisationens 

medlemmar med historier och värderingar med tydlig moralisk tyngd. Det menar Alvesson 

och Willmott (2002) skapar en distinkt riktning för organisationen som i sin tur resulterar i en 

“vi-känsla” inom företaget. En tydlig, gemensam moralisk konsensus bidrar även med 

förväntningar på respektive gruppmedlems agerande och ett beteende som inte 

överensstämmer med gruppens riskerar att ses som avvikande från den gemensamma identitet 

som organisationen strävar efter.  

 

Inom det femte tillvägagångssättet lyfter författarna att färdigheter och kunskap är centralt för 

att reglera en persons identitet. Att tillskriva en särskild kompetens leder till att den definieras 

utifrån vad personen är bra på. Vem man är och vad man är bra på har således ett nära 

samband när det gäller identitetsskapandet. Organisationer kan på så sätt genom utbildningar 

bidra till kompetens till särskilda anställda som i sin tur påverkar deras identitet (Alvesson & 

Willmott, 2002).  

 

Det sjätte tillvägagångssättet för organisationer att påverka anställdas identitet är enligt 

Alvesson och Willmott (2002) att kategorisera anställda i grupper. Att tilldela personer en 



 

13 

 

särskild social kategori är en särskilt effektiv metod för att skapa en “vi-känsla”, och även en 

“dem-känsla”, som i sin tur bidrar med en gemenskap och samhörighet inom gruppen. 

Känslan av att vara med i en grupp bidrar enligt författarna till att identiteten formas och att 

personen utvecklar sin förmåga i att övervaka sig själv sitt agerande (Alvesson & Willmott, 

2002).  

 

En persons position i ett hierarkiskt system och vilka relationer den har till andra inom 

organisationen är central för individers identitet inom organisationen enligt Alvesson och 

Willmott (2002). Det sjunde tillvägagångssätt behandlar därför hur organisationen kan 

påverka anställdas identitet genom relationer till andra medarbetare. Författarna lyfter ett 

exempel där företag arbetar nästintill utan hierarki för att framstå som någon sorts super-

organisation som är modernare och mer framåttänkande än klassiska byråkratier. Ett sådant 

elitistiskt tankesättet påverkar i sin tur anställdas identitet i organisationen (Alvesson & 

Willmott, 2002).  

 

Det åttonde sättet som påverkar identitetens reglering är att etablera och klargöra distinkta 

regler, det “normala” sättet att föra sig och agera inom det fält som rör sig inom. Regler 

bidrar med att individen måste anpassa sig efter vad som är accepterat enligt normer och 

formella regler. Identiteten formas på så sätt utifrån de förväntningar som finns inom fältet 

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

 

Det nionde och avslutande tillvägagångssättet som Alvesson och Willmott (2002) lyfter som 

medel för att reglera identitet är att definiera vilken kontext som de personer man vill reglera 

befinner sig i. Författarna lyfter konsekvenserna av globalisering som exempel, med 

osäkerhet på marknaden och hög konkurrens. Om denne kontext definieras förväntas 

anställda anpassa sig efter det och prestera utifrån vad som krävs i den kontext som 

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

Följande 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 inför intervjuer och även en beskrivning av hur 

intervjuerna gått till och analyserats. Kapitlet innehåller även en presentation och beskrivning 

av det dokument i form av företagets värdeord som vi delgivits från ansvarig personal. 

Kapitlet avslutats med en genomgång av etiska övervägande och avgränsningar i arbetet.  

4.1 Metodval 

Val av metod har grunda sig i studiens syfte och frågeställningar, där målet är att undersöka 

hur kontroll och styrning tas i uttryck på ett företag under hemarbete. Med det i åtanke utgår 

uppsatsen från en kvalitativ ansats som utgörs av intervjuer och dokument från företaget. 

Reliabilitet och validitet har sitt ursprung i kvantitativ forskning och rör frågor angående 

mätbarhet och undersökningens tillförlitlighet. Inom kvalitativ forskning blir reliabilitet 

svårare att uppnå i och med att erfarenheter och upplevelser, som materialet ofta utgår ifrån, 

kan skilja sig beroende på hur man väljer att närma sig det man avser att studera. Vi har 

strävat efter en hög grad av validitet genom att använda relevanta begrepp för att mäta hur 

kontroll och styrning genomförs som tidigare har beprövats i teorier inom forskningsfältet. 

Målet har varit att via intervjuer höra intervjupersoners berättelser, uppfattningar och 

erfarenheter (Bryman, 2018, s. 467).   

  

Då studien syftar till att exemplifiera och undersöka hur kontroll och styrning tas i uttryck 

inom en organisation, har vi valt att ta avstamp utifrån teorier och tidigare forskning som 

behandlar kontroll. På så sätt fann vi att en metod med deduktiv utgångspunkt var relevant för 

att uppnå studiens syfte och frågeställning. Vi ansåg det dock viktigt att under studiens gång 

också vara öppna inför att undersöka materialet utifrån andra perspektiv som inte 

nödvändigtvis talar för teorin. Val av intervjufrågor, kategorisering vid kodning samt 

analysmetod är således inspirerade av tidigare forskning och teori kring kontroll och styrning 

inom företag och organisationer. Målet har varit att bidra till det befintliga forskningsfältet 

genom att pröva hur forskning och teorier inom ämnet förhåller sig till en organisation som 

bedriver arbete hemifrån.  
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4.2 Urval 

Som nämnts ovan har val av företag och intervjupersoner styrts av studiens syfte och 

frågeställningar. Företaget som valts ut är relevant för studien eftersom det genomgått en 

förändring det senaste året där anställda som tidigare arbetat på plats idag arbetar hemifrån. 

Vidare har också urvalet utgått ifrån att identifiera en organisation som har sin plats inom 

tjänstesektorn. En stor del av den tidigare forskningen där teorier har tillämpats har utförts på 

aktörer som utövar tjänster och där personalen har kunskapsbaserade arbetsuppgifter. För att 

kunna pröva tidigare genomförda studier och teori inom kontroll och styrning menar vi att det 

var relevant för oss att vårt urval av material försökt efterlikna det som genomförts i 

föregående forskning, för att kunna tillämpa den valda teorin på ett önskvärt sätt. Vidare har 

vi valt att intervjua personer med skilda roller inom organisationen med mål att nå en sådan 

nyanserad bild som möjligt av arbetsplatsen.  

 

Fortsättningsvis har vi delvis utgått från ett målstyrt urval där vi vid första kontakt med 

ledningschef på företaget beskrivit studien samt önskvärda kriterier på intervjupersoner. Ett 

av urvalskriteriet var att respondenten tidigare arbetat på kontoret men idag till störst del 

arbetar hemifrån. Via vår kontaktperson kunde vi få tillgång till kontaktuppgifter till anställda 

som stämde in på det vi sökte och hade ett intresse av att medverka. Vi utgick då från ett så 

kallat kedjeurval där den första kontakten valts ut utifrån studiens syfte för att sedan få 

kontakt med ytterligare respondenter (Bryman, 2018, s. 245). Att använda sig av det 

tillvägagångssättet är vanligt inom kvalitativa forskning och var för studien en relevant 

strategi för att komma i kontakt med lämpligt studieobjekt. Urvalsmetoden hjälpte oss 

därefter att nå ett större antal respondenter på effektivt och önskvärt sätt utifrån studien syfte. 

Inom målstyrda urval kan ett sekventiellt tillvägagångssätt användas för att under tidens gång 

utöka urvalet. Vi har i den här studien utgått från en fastställd strategi där vi tidigt bestämde 

urvalet som inte har förändrats under studiens gång (Bryman, 2018, s. 498). De respondenter 

som urvalsprocessen resulterade i var tänkt till antalet åtta. Efter att ha tagit kontakt med dem 

som gått med på att delta i studien fick vi endast svar från sju av dem, vilket resulterade i ett 

externt bortfall. Eftersom materialet som samlats in var tillräckligt omfattande i förhållande 

till syfte, ansåg vi att det inte fanns ett behov av att söka efter en ny respondent utan valde att 

utgå från de sju intervjuer som genomförts. Hade vi under intervjuernas gång upplevt ett 

behov av mer empiri hade vi vidare kunnat använda oss av ett ytterligare kedjeurval via de 

respondenter vi haft kontakt med.  
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4.3 Presentation av företag 

Företaget som har valts ut som grund för studien är inom tjänstesektorn och arbetar med 

livsmedel. Det bildades på 1970-talet och har idag cirka 80 personer anställda som arbetar 

inom olika avdelningar. Företaget är familjeägt och drivs bland annat av grundarens familj. 

De arbetar mot livsmedelsbutiker men även inom HoReCa-branschen (Hotell, Restaurang, 

Catering/Cafe) och är placerade i Stockholm med ett kontor där samtliga anställda arbetar i 

öppna kontorslandskap. Till följd av pandemin arbetar idag majoriteten av de anställda 

hemifrån och har gjort det senaste året.  

4.4 Intervjupersonerna  

M1: Medarbetare 

M2: Medarbetare   

L3: Ledande roll 

L4: Ledande roll 

M5: Medarbetare 

M6: Medarbetare 

M7: Medarbetare 

4.5 Material  

Uppsatsens empiri består av sju intervjuer samt material som vi fått del av från företaget.  

Innan vi utformade intervjuguider (bilaga 1 & 2) övervägde vi vilken form intervjuerna skulle 

anta, den intervjuform vi har valt är semistrukturerade intervjuer då vi anser att det lämpar sig 

för intervjusituationerna samt de mål som funnits med intervjuerna. Eftersom studien syftar 

till att undersöka kontroll och styrning under hemarbete har intervjuerna utgått från det temat 

med en förbestämd ordningsföljd där vi utgått från kriterier för en semistrukturerad 

intervjuform. Vi har utformat två olika intervjuguider som berör temat men skiljer sig något 

åt i form av upplägg av frågor. Den första användes till respondenter är medarbetare och den 

andra till respondenter som har en ledande roll på företgaet. Vid utformning av intervjufrågor 

har vi till viss del lutat oss mot vår teori för att finna lämpliga frågor. För att få ut så mycket 

som möjligt av intervjuerna ansåg vi det viktigt att tillgå en intervjuguide under intervjuerna 

men även lämna det öppet för respondenten att fritt utforma sina svar och på det kunna ställa 

följdfrågor. Hade vi istället valt en ostrukturerad intervjuform finns risken att vi missat 

material som vi hoppats få ut samt att intervjuernas relevans blivit för olika till mängd och 
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svar. Vi valde vidare att intervjua respondenterna enskilt för att skapa en miljö där de kände 

att de kunde tala öppet och fritt utan att påverkas av ledning och kollegor (Bryman, 2018, s. 

562 - 563).  

 

Vi ansåg att antalet intervjuer var tillräckligt eftersom målet med studien inte är att 

intervjuerna ska vara representativa för en hel population. Vid diskussion om validitet, 

reliabilitet och generaliserbarhet är det viktigt att gå tillbaka till studiens syfte och 

frågeställning. Med det i åtanke anser vi inte att fler intervjuer ger studien mer tyngd, istället 

är det för oss viktigt att kunna gå djupt i analysen kring materialet än att ytligt analysera och 

diskutera en större mängd material.  

4.6 Dokumentanalys  

Vi har fått ta del av företagets interna värdeord och hur de är presenterade gentemot dess 

anställda. Materialet är i form av en bild med värdeorden vilket har analyserats för att 

jämföras gentemot respondenternas uppfattning om vilka ord och uttryck som de anser 

representerar företaget. Det har varit värdefullt för studien att få ta del av företagets 

presentation av värdeorden då vi anser att det är en viktig del av familjeföretaget, dess kultur 

och påverkan på de anställda. Under studiens gång bad vi att få ta del av dokument från 

företaget, vi delgavs då ett dokument riktat mot personal angående arbetsmiljö och 

värdeorden. Vi har i studien valt att inte analysera den del av materialet som presenterar 

arbetsmiljö då vi ansåg att det inte tillför något i förhållande till syftet med uppsatsen. Det 

hade för undersökningen varit relevant att få ta del av andra dokument, exempelvis 

styrdokument för anställdas arbete och/eller årliga samtal, material som vi tyvärr inte har 

givits möjlighet att granska. 

4.7 Intervjusituationen 

Samtliga intervjuer har genomförts digitalt via applikationen Zoom, där de som deltagit i 

intervjun haft kamera och ljud på. Intervjuerna har spelats in via inspelningsfunktionen som 

Zoom har efter samtycke från respondenten. Som tidigare nämnt har intervjuerna skett med 

en respondent i taget. Under den första intervjun närvarade bägge uppsatsskribenterna i syfte 

att stötta och vägleda varandra men även för att kunna komplettera varandra i exempelvis 

följdfrågor på respondentens svar. Därefter har vi i den mån det har varit möjligt med hänsyn 

till inbokade intervjuer fortsatt vara två som intervjuat.  
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Alla respondenter har vid inbjudan till intervju meddelats att intervjun varar i cirka en timme, 

vilket har varierat eftersom det skiljer sig åt hur respondenterna utformat sina svar samt 

mängden följdfrågor. Intervjuerna har inletts med en kortfattad presentation av oss själva, 

studiens syfte och ändamål. Därefter har respondenterna informerats enligt de 

forskningsetiska kraven som säkerställer respondentens rättigheter angående frivillighet, 

integritet, konfidentialitet och anonymitet (Bryman, 2018, s. 170–172). Intervjuerna 

genomfördes därefter enligt den bestämda intervjuguiden med öppenhet för följdfrågor och 

individuella svar.  

 

Det finns utmaningar med att genomföra digitala intervjuer. Bryman (2018, s. 592–593) 

lyfter den tekniska aspekten som ett hinder där den tekniska kunskapen kan variera hos 

individer och vara ett hinder för intervjusituationen. Under intervjuernas gång har vi upplevt 

att det finns en god teknisk kunskap inom just digitala träffar, sannolikt eftersom de vi 

intervjuat det senaste året använt sig av digitala verktyg i mötessituationer. Som intervjuare 

har vi dessutom känt oss bekväma med att organisera möten via Zoom eftersom vi själva 

arbetat med verktyget under en längre tid. En risk med digitala intervjuer är även att 

uppkoppling till nätet kan svikta, vi har därför varit noggranna med att logga in i tid inför 

intervjuerna och säkerställa att allt fungerar väl. Vidare beskriver Bryman (2018, s. 592–593) 

även fördelar med digitala intervjuer där han menar att intervjuer som sker digitalt faktiskt 

liknar en vanlig fysisk intervju eftersom personerna som deltar i intervjun kan se varandra. 

Han lyfter även att digitala intervjuer är mer flexibla eftersom ändringar kan göras närmare 

inpå intervjun, något vi upplevt när respondenter behövt boka om intervjun samma dag eller 

när vi justerat intervjufrågor strax innan intervjun. En fördel är även att vi sparat restid 

eftersom vi inte behövt ta oss till en särskild plats, något som vid fysiska intervjuer kan ta 

mycket tid och resurser. Bryman (2018, s. 592–593) lyfter även att vissa människor som 

annars hade tackat nej till en intervju deltar eftersom de känner sig mer bekväma att 

intervjuas digitalt, något vi upplever kan stämma då det har varit relativt enkelt att komma i 

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

I föregående avsnitt har metodologiska ansatser samt val av material presenterats. För att 

analysera det insamlade materialet har vi har valt att använda oss av en kvalitativ 

innehållsanalys. En ansats som gör det möjligt att subjektivt klassificera, urskilja mönster och 

teman i det material från intervjuer som transkriberats. Eftersom vi ämnar analysera 

förhållandet mellan teoretiska utgångspunkter och praktik har vi valt att använda oss av en 

metodansats med deduktiva inslag som liknar den riktade kvalitativa innehållsanalysen som 

vi bedömer lämpar sig väl för vår studie (Hsieh & Shannon, 2005). Teorin har till viss del 

utgjort en grund för utformning av frågeställningar, val av empiri, insamling av data samt 

analys (Bryman, 2018, s. 49–50). Transkribering har genomförts detaljerat för respektive 

intervju för att på ett sådant tydligt och rättvist sätt som möjligt spegla respondentens svar 

inför analys av materialet. I förhållande till studiens syfte ansåg vi det viktigt att transkribera 

utfyllnadsord och uttryck eftersom kontroll och styrning kan exemplifieras konkret i en 

utsaga från respondenten eller ha en mer underliggande karaktär där den tar sig i uttryck 

mellan raderna (Denscombe, 2018). Efter transkribering har materialet e-postats till 

respondenterna för godkännande. 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 

önskade. Efter revidering fick de på nytt gå igenom materialet för att sedan godkänna det. 

Fyra intervjuer godkändes efter första utkast som respondenterna delgavs, inga ändringar 

gjordes i det materialet.  

 

Vid kodning av material har vi utgått från en kvalitativ innehållsanalys med inslag av ett 

deduktivt tillvägagångssätt. Som tidigare nämnt har vi utgått från teorin vilket även har varit 

utgångspunkt vid kodning av material. Koder, kategorier, teman samt andra kodningsverktyg 

har bland annat utformats efter begrepp och teoretiska antagande utifrån Alvesson och 

Willmotts (2002) text om organisatoriska medel vid identitetsreglering av anställda. Vi har 

utgått från tre steg i den kvalitativa innehållsanalysen som är 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 innehållsanalys medför, att som 

forskare tendera att hitta mönster och teman som stödjer de valda teorierna snarare än den 

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

förankras i tidigare forskning.  

4.9 Etiska överväganden  

Vid genomförande av studien som är av kvalitativ form har etiska aspekter tagits i beaktning, 

något som är av stor vikt när individer utgör en del av studien. Under studien har vi utgått 

från fyra etiska aspekter som rör frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet. Vilka 

är informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Innan 

genomförande av intervjuer har vi enligt informationskravet delgivit samtliga deltagare 

information om studiens syfte, upplägg samt meddelat att deltagandet är frivilligt enligt 

samtyckeskravet. Vidare har alla personuppgifter från respondenter och deltagare behandlas 

enligt konfidentialitetskravet vilket innebär att de varit skyddade från att nås av obehöriga. 

Till sist har vi under undersökningens gång tagit hänsyn till nyttjandekravet som innebär att 

uppgifter som samlats in från deltagarna endast används till det som informerats i förhållande 

till studien (Bryman, 2018, s. 170 - 172). För att understryka de rättigheter som 

respondenterna har i förhållande till studien började vi varje intervjusituation med att repetera 

den information som de delgivits i informationsbrevet. Utifrån de intervjuer vi genomförde 

var det ingen av de tillfrågade som valde att avböja intervjun efter att ha blivit medvetna om 

de forskningsetiska krav som studien är förankrad i.  

 

Då studien undersöker ett företag och dess arbetsrelationer har vi lagt stort fokus på att den 

enskilde respondenten ska känna sig trygg i att yttra sig om sina erfarenheter och upplevelser 

kring hemarbete. Eftersom intervjuerna tenderar att behandla information som kan vara 

känslig och ha inverkan på dennes arbetssituation. Varje anställd befinner sig i en 

beroendeställning till sin arbetsgivare, vilket vi inte vill påverka negativt eller positivt via det 

material som vi fått fram via intervjuerna. Vår strävan har därför varit att hantera 

personuppgifter och material med stor försiktighet samt att inte delge någon utsaga eller 

yttrande från en respondent till en annan. Ett ytterligare tillvägagångssätt för att uppnå 

konfidentialitets- och nyttjandekravet är att vi efter transkribering av intervjuerna raderat 

ljud- och bildfilerna. 
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4.10 Avgränsningar  

Den första avgränsningen gjordes tidigt när val av ämne och syfte bestämdes. Kontroll och 

styrning är ett brett område som innefattar mängder av teorier, begrepp och utgångspunkter. 

Med det nämnt avgränsas studien med hänsyn till tid och omfång till att undersöka kontroll 

och styrning under hemarbete i ett företag inom tjänstesektorn där de tidigare arbetat på 

kontor men nu arbetar hemifrån. Det innebär att empirin utgår från ledning och personal som 

arbetar hemifrån på det specifika företaget som valts ut. Vidare har undersökningen 

avgränsats till att fokusera på indirekt kontroll under hemarbete då vi intresserar oss för hur 

normativ styrning tar sig i uttryck i en situation när anställda arbetar hemifrån. En 

avgränsning blir då att vi har valt att inte fokusera på direkt kontroll i samma omfattning även 

om vi lämnar utrymme för det i resultat och analys. Avgränsningar har även gjorts när det 

kommer till val av teori och metod för att fånga det som av vikt för att uppnå syftet med 

studien. Det bör även nämnas att det är ett avgränsat urval respondenter som intervjuats från 

företaget vilket innebär att det resultat som studien visar bör användas med försiktighet vid 

generaliserade slutsatser om samtliga anställda på arbetsplatsen. Detsamma gäller slutsatser 

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

I det här kapitlet kommer resultatet utifrån det insamlade empiriska materialet att presenteras, 

vilket främst utgörs av skildringar och citat från de genomförda intervjuer som studiens 

empiri består av men även det material i form av företagets värdeord som vi delgivits. 

Respondenterna arbetar på samma företag men tillhör skilda avdelningar och har olika roller i 

verksamheten. De arbetar idag hemifrån med undantag för enstaka tillfällen då ett antal av 

respondenterna befunnit sig på kontoret för att utföra särskilda uppgifter som kräver fysisk 

närvaro. Personerna som har intervjuats har alla arbetat på företaget i flera år och är väl 

insatta i företaget och deras enskilda arbetsuppgifter. Två av respondenterna arbetar idag i en 

ledande position vilket innebär att de ansvarar för medarbetare. De resterande fem har inte en 

ledande roll utan arbetar i ett team tillsammans med kollegor och närmsta chef. Tidigare har 

samtliga respondenter arbetat på plats på kontoret, de arbetar då i öppet kontorslandskap 

tillsammans med samtliga avdelningar och team.  

5.1 Anställdas syn på företaget 

Tidigt i intervjuerna ombads respondenterna att med egna ord beskriva deras arbetsplats, det 

fick fritt uttrycka hur de upplever företaget. M1 beskrev arbetsplatsen som ett genuint 

entreprenörsföretag där företagets grundare är tongivande för företagets kultur och arbete. 

Beskrivningen av organisationen som ett familjeföretag nämns vidare i samtliga intervjuer 

där respondenterna lyfter familjen bakom företaget som viktig i och med att de påverkat hur 

företagets anställda anammar den företagskultur som familjen skapat.  

 

“Det är familjeägt och det speglas, det är väldigt engagerade ägare. Väldigt fin historia 

bakom företaget vilket gör att det som sticker ut hos oss är engagemanget och ansvaret att 

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

 

Den familjära känslan beskrivs i flertalet av intervjuerna där respondenterna berättar att det 

finns ett stort engagemang inom företaget, både från ledning och medarbetare. Något som M5 

beskriver gör hen stolt över att vara en del av företaget. Vidare nämner M2 att just 

engagemang är något som företaget strävar efter, något som ska finnas bland de anställda. 

Hen beskriver att de kontinuerliga mätningar som görs på företaget visar att de anställda 

känner ett stort engagemang för företaget. M6 beskriver att många i personalstyrkan har följts 

åt under en lång tid och att det finns ett stort engagemang inom den avdelning som hen är 
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verksam i men också att det sträcker sig över företaget som helhet. På frågan om 

respondenten upplever att engagemanget har försämrats i och med att kollegorna inte kan 

träffas fysiskt svarar hen att det finns en känsla av att det nästan är tvärtom. Hen menar att det 

finns en känsla av att dem kämpar lite extra för att försöka inspirera och peppa varandra, för 

att se fram emot tiden när de kan befinna sig på kontoret igen.  

 

“Engagemang är också ett ord som vi har arbetat mycket med och efter, det är ett ord som 

ofta kommer upp när vi gör mätningar.” (M2) 

 

Att ha roligt på arbetet är något som genomsyrar respondenternas upplevelser av företaget. 

M1 beskriver att det tidigare, när de arbetade på kontoret, var en livlig stämning och att folk 

verkar ha roligt, inklusive hen själv. Fortsättningsvis beskriver respondenten att det finns en 

uppmuntran från ledningen att personalen ska få ha kul och att det är en viktig del av att 

trivas på företaget. L3 delar uppfattningen om det, att ha kul på jobbet är starkt förknippat 

med arbetsplatsen. Hen menar att det är en känsla som man har på företaget och som man 

ständigt strävar efter att uppnå.  

 

Företagets grundare nämns vid återkommande fall och beskrivs som en källa till företagets 

driv och engagemang. M1 beskriver att grundaren själv tycker om när personalen är 

engagerade och driver arbetet framåt på egen hand. Under intervjuerna framgår det att 

grundaren, trots hög ålder, innan pandemin ofta var inne på kontoret för att träffa personalen 

och följa deras arbete. 

 

 “Grundaren gillar ju när folk är engagerade och driver saker själva framåt, skulle jag säga.  

Man går på passion och engagemang för det man gör och sysslar med. Det är väl från att 

hen själv är så driven och engagerad.” (M1) 

 

“Det är ju ett enormt engagemang, alltså själva personalstyrkan har ett enormt engagemang 

som har följts åt under en lång tid. Vi är många som har jobbat länge. Ett stort gäng som 

man har följt under många år så det har alltid varit ett stort engagemang som varit en stor 

del av företagets hjärta.” (M6) 

 

M7 delar uppfattningen om att ägaren av företaget är väldigt engagerade i bolaget samt att det 

smittar av sig till andra medarbetare. Liknande upplevelser av grundaren och familjen som 
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driver företaget har även M2. Hen menar att det finns ett utrymme för de anställda att vara 

engagerade i organisationen, det speglas bland annat i framtagandet av nya produkter, där det 

är många personer som med och deltar i processen och inte bara ett fåtal anställda. 

Respondenten menar att det kan grunda sig i att det finns en stor tillit till medarbetarna på 

företaget som tas i uttryck i att ens idéer och förslag tas på allvar. Det menar hen uttrycks 

både från ledning och medarbetare samt att det skiljer företaget från andra företag där beslut 

ofta tas av en enskild chef. M5 upplever även hen att engagemanget bidrar till trivsel på 

arbetsplatsen.  

 

“Man blir jäkligt engagerad och vi får vara engagerade också.” (M2) 

 

 “Engagemang, jag är själv väldigt stolt över det vi gör jag trivs väldigt bra i det här 

företaget.” (M5) 

 

Efter att respondenterna med egna ord fått beskriva företaget frågade vi om de har några 

bestämda värdeord på företaget. Samtliga respondenterna svarade ja men det var inte alla som 

kunde värdeorden utantill. M5 nämner att hen absolut vet att företaget har specifika värdeord 

men ber att få fundera en stund. Vidare lyfter respondenter engagemang som ett av företagets 

värdeord tillsammans med ansvar och mod.  

 

“När vi gör våra medarbetarundersökningar så är det engagemang som främst sticker ut. 

Jag tror att det har med kulturen och ägarna att göra men det har också med produkterna 

och varumärket.” (L3) 

 

Furbo är det värdeord som majoriteten av respondenterna nämner vilket M5 beskriver som ett 

ord som står för att vara streetsmart genom att fatta snabba och rätt beslut. M2 delar 

uppfattningen om att värdeordet symboliserar att just agera streetsmart och menar att det är 

en viktig egenskap i sin yrkesroll. Vidare menar L4 att furbo summerar det viktiga i företaget, 

att vara proaktiv och ligga i framkant. En annan respondent beskriver värdeordet som något 

som symboliserar engagemang och mod. Som följdfråga fick respondenterna svara på om de 

anser att värdeorden speglar deras känsla av företaget. M7 menade att värdeorden speglades 

till viss del, men att engagemang var det främsta som genomsyrar organisationen.  

M1 svarar ja på frågan och nämner att hen upplever en skillnad från företag som hen tidigare 

arbetat på, både yrkesmässigt och utifrån företagskulturen som speglas på arbetsplatsen.  
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“Jag tycker det är mycket hjärta samtidigt som man är ganska snabbfotade, innovativa och 

vågar att testa, skulle jag säga.”(M1) 

5.2 Arbetsuppgifter 

Respondenternas arbetsuppgifter skiljer sig åt eftersom de arbetar på skilda avdelningar. 

Något som är gemensamt för samtliga deltagare är att de själva ansvarar för sitt schema, 

vilket innebär att de lägger upp sitt dagliga arbete på egen hand. M2 beskriver att hen själv 

lägger upp sitt arbete och att de flesta på företaget gör det. Respondenten berättar att hen har 

en chef som inte är inne och petar i de anställdas scheman. När de anställda talar om sitt 

schema och sina arbetsuppgifter nämner flertalet tillit som förklaring på att de arbetar så pass 

fritt. 

 

“Tilliten till oss medarbetare är ganska stor på företaget, vi har en stor frihet att komma med 

idéer och tankar som också tas på allvar”(M2) 

 

L4 som är ansvarig för sitt team beskriver att hen inte använder sig av några verktyg för att 

kontrollera att medarbetarna gör sina arbetsuppgifter. Något som hen beskriver beror på att 

det finns en hög tillit till kollegorna. M5 beskriver vidare att hen upplever att alla på företaget 

är självgående och att de har koll på vad som förväntas göras i arbetet. Likaså beskriver M1 

att hen lägger upp sitt arbete själv och att de flesta gör så men även att hen har regelbundna 

avstämningar med sin chef. Vidare lyfter L3 att engagemanget som finns i företaget bidrar till 

att personalen arbetar och fullföljer sina arbetsuppgifter.  

 

“Jag tror att vi har en styrka i det engagemanget vi har. Risken att folk inte jobbar den 

behövs inte ens diskuteras. Det ser jag ju i andra organisationer att det kan vara en risk men 

den tänker jag inte ens på i vårt företag.”(L3) 

5.3 Digitala träffar  

För att få insikt i hur ledning och anställda arbetar frågade vi om de har kontinuerliga 

avstämningar mellan anställd och chef. Från intervjuerna framgår det att avstämningarna ser 

lite olika ut, en del team har avstämningar en gång i månaden medan andra stämmer av när de 

själva upplever att det finns ett behov.  
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 “(Avstämningar) det gör vi individuellt, typ vad man håller på med och om det är några 

problem som behöver avhandlas. Det gör man ju kontinuerligt, men minst en gång i veckan 

har jag en avstämning med min närmaste chef.”(M1) 

 

L3 beskriver att mötesstrukturen på företaget är ungefär densamma som den var innan 

företaget övergick till hemarbete. Å andra sidan menar hen att det blivit fler spontana digitala 

möten än tidigare i och med att de inte springer på varandra på kontoret längre, där många 

informella avstämningar tidigare skedde. M5 nämner att det finns en öppenhet i teamet vilket 

gör att de anställda vet om att det bara är att ringa för en avstämning när de känner det 

behovet.  

 

“Eftersom det är ett litet team är vi väldigt tighta och det är bara att ringa.” (M5)  

 

M1 berättar att hens team inleder varje morgon med ett möte för att stämma av läget och säga 

hej till varandra. L3 beskriver att det är en förändring som skett till följd att fler arbetar 

hemifrån att varje morgon klockan nio, är det gemensamma avstämningar hos varje 

avdelning. Samma respondent beskriver att morgonmötena kan variera i sin innebörd, ibland 

kan de användas för att lyfta ett specifikt ämne från något tidigare möte och andra gånger kan 

det fungera som att stämma av att allt är bra med sina kollegor. Likaså lyfter L4 att de nu har 

incheckningar varje morgon för att kunna se varandra och säga hej oavsett om det är något 

särskilt relaterat till arbetet som behöver lyftas eller inte.  

 

“Jag tror det både är social och utifrån en professionell aspekt att man har lite koll på vad 

dom andra håller på med och vad som är på gång. Men inte minst att man får fnissa lite ihop 

och prata strunt. Det är inget formellt möte på det sättet. Någon gång i veckan har vi ett möte 

som är lite mer i avrapporteringsslaget.” (M1) 

 

“Varje dag (har vi morgonmöte) och jag tycker att det är superbra för det har varit viktigt att 

se varandra och minnas att man är ett team i en speciell period. Jag tycker det är en väldigt 

bra struktur.” (L4) 

 

M6 är den respondent som nämner att de inte har dagliga träffar och är medveten om att det 

skiljer sig från de andra teamen som stämmer av varje dag. Hen nämner att de hörs av under 
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dagen vid behov och då kan hjälpa och stötta varandra. Som nämnt tidigare framgår det från 

intervjuerna att avstämningar skiljer sig åt från team till team. Gemensamt för personalen är 

att varje medarbetare har två årliga avstämningar med sin chef. Under samtalen diskuteras 

personliga och företagsmässiga mål. M5 är en av flera som berättar att de årliga samtalen 

utgår från färdiga dokument där specifika frågor och samtalsämnen ska checkas av. 

Dokumenten fokuserar då på individens personliga mål men även företagsmässiga sådana, 

som är knutna till den avdelningen den anställde arbetar på. Samtalen är styrda men är tänkta 

att lämna utrymme åt den person som samtalet rör. 

 

“Vi har ju samtal två gånger per år då lyfter vi det och går igenom i detalj och sen är det en 

bas för lönesamtal.” (L4) 

 

Fortsättningsvis bad vi respondenterna att berätta om företaget under pandemin har haft 

digitala träffar som inte är arbetsrelaterade. M1 berättar att de har haft flera afterworks 

(hädanefter AW) över Microsoft Teams där det är frivilligt att delta men att de flesta oftast 

deltagit. Hen beskriver att träffarna kan både vara spontana men även inbokade och att det 

bland annat varit ett uppträdande på någon av dessa träffar. M2 anser att företaget inte har 

lika många träffar utanför arbetet som tidigare men nämner att det är AW ungefär varannan 

månad. Däremot berättar L3 att de infört stående AW varje fredag, som alla är med på,  

för att bibehålla den sociala biten, något som hen upplevt som en utmaning. M5 beskriver att 

de sociala stunderna skedde mer spontant när de arbetade på plats på kontoret medan att de 

nu har en inplanerad AW varje fredag. Något som hen är osäker på om det kommer att 

fortsätta när arbetet återgår till det normala. M7 anser till skillnad från de andra att de kunde 

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

 

“Det är ju iallafall ett sätt att behålla den sociala delen i det men det är ju svårt. Det blir ju 

inte densamma. Det är den svåra utmaningen för oss att behålla kulturen.” (L3) 

 

“Det är jätteroligt det ger en skön känsla av samhörighet i de sociala träffarna.” (L4)  

5.4 Förhållningsregler 

De flesta på företaget arbetar idag hemifrån med undantag för ett fåtal personer som har 

arbetat på kontoret. Respondenterna fick beskriva om de upplever att de finns några särskilda 
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förhållningsregler som är kopplade till hur de förväntas uppföra sig i digitala sammanhang. 

M1 lyfter att de har fått någon enstaka utbildning i vad man kan tänka på när man har möten 

över Microsoft Teams. Det har varit önskvärt att de anställda har kameran på för att kunna se 

varandras ansikten och uttryck. M5 berättar att det till en början var få som hade kameran på 

men att det i dagsläget är en majoritet som har den påslagen vid möten. L3 berättar att 

företaget har satt upp vissa spelregler för hur de digitala verktygen ska användas för att 

underlätta arbetet.  

 

“Det kan vara att man ska använda handuppräckning i möten, hur man kan visa i sin 

kalender att man är tillgänglig i Teams, att man inte ringer någon som är i möten, att man 

ringer via teams istället för telefonen, att varje möten har tydliga syften och agenda i 

möteskallelsen etc.” (L3) 

 

L4 berättar vidare att företaget idag arbetar med hur man kan förbättra den digitala 

användningen.  

 

“Vi håller på med det just nu, hur vi ska jobba med det och vad som är viktigt att tänka på i 

det digitala mötet så det har blivit mer fokus.” (L4) 

 

Respondenterna fick även frågan ställd till sig om de upplever att de digitala verktygen 

används för att kontrollera vad den anställde gör om dagarna. L4 ansåg inte att det finns 

något system för att kontrollera de anställda men lyfter att hen använder sig av funktionen 

delad kalender för att ha koll på hur kollegornas scheman ser ut.  

 

“Det är ett sätt att speja och att alla ska göra exakt samma.”(L4) 

 

M5 och M7 anser inte att företaget är en arbetsgivare som använder digitala verktyg för att 

övervaka medarbetare utan lyfter istället att du som anställd mäts på det du åstadkommer och 

inte hur många timmar du är uppkopplad på datorn. Likt M5 berättar M6 att hen upplever att 

det engagemang som finns bland medarbetarna bidrar till att de anställda inte behöver 

kontrolleras. 
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5.5 Mål och motivation  

Under intervjuerna har respondenterna fått berätta vad som motiverar dem i arbetet samt hur 

de vet om de presterar så som är önskat utifrån deras arbetsuppgifter. Ett flertal av 

respondenterna nämner feedback från chef och kollegor som en bekräftelse på deras 

prestation. L4 menar att direkt feedback från chefer, kollegor och kunder är lättare än att utgå 

från försäljningssiffror. M5 anser att siffror mäter hens arbete men lyfter likt L4 att kontakten 

med sina kollegor och chef är det viktigaste.  

 

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

uppdragsgivare och nya projekt sen så har bra kontakt med min chef och kollegor.”(M5)  

 

Beroende på vilken avdelning du arbetar på mäts prestation på skilda vis, M1 menar att det 

inte är siffror som visar hens prestation. Det är då viktigt att själv få bekräftelse och se att 

man bidrar till verksamheten. Hen nämner då medarbetarsamtalen som viktiga där man kan 

se om man har uppnått de mål som tidigare skrivits ned. M1 berättar vidare att det för hen är 

viktigt att få möjlighet att vara med och verkställa idéer för att känna motivation i arbetet. M5 

lyfter frihet som viktigt för att kunna känna sig motiverad på arbetsplatsen och kunna fatta 

snabba beslut när det krävs. Frihet under ansvar är ett återkommande uttryck som anställda 

använder för att beskriva deras upplägg på arbetsplatsen samt som en viktig del för att känna 

sig motiverad. L4 anser att den personliga utvecklingen är viktig för att känna motivation i 

arbetet. M6 nämner att avdelningsmöten är viktiga för att känna motivation i arbetet, hen 

anser att kollegor är en drivkraft eftersom alla är engagerade.  

 

“Gemensamma drivet är jätteviktigt jag går igång om jag har lika engagerade kollegor runt 

omkring mig. Att vi har ett gemensamt mål som vi satsar stenhårt för att nå och att alla går åt 

samma håll, då blir jag motiverad”. (M6)  

5.6 Syn på hemarbetet  

Empirin som bygger på de genomförda intervjuerna förmedlar även de anställdas syn på det 

hemarbete som de utfört i över ett års tid. Det finns en gemensam åsikt bland respondenterna 

att de saknar den gemenskap och kontakt som en fysisk arbetsplats bidrar med. Bristen på det 

sociala sammanhanget som ett kontor utgör tar sig i uttryck på olika sätt av respondenterna. 

M2 upplever att snacket i korridoren till stor del har gått förlorad och menar att det kan leda 
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till tendenser av missämja, vilket i sin tur kan resultera i att det kan vara svårare att arbeta på 

saker tillsammans och på rätt sätt. På samma sätt beskriver M1 att det finns en dynamik med 

att arbeta i kontorslandskap som inte är densamma vid hemarbete. Hen beskriver att det kan 

leda till att anställda missar viss information i och med att det inte går att på samma sätt som 

tidigare, snabbt fråga en kollega.  

 

Samtliga respondenter lyfter att den sociala kontakten som en arbetsplats bidrar med är det 

främsta som har gått förlorat med att arbeta hemifrån. M5 beskriver att det sociala är en stor 

del av företaget och att det finns risk att det kan påverka företaget negativt om hemarbetet 

fortsätter i det omfång som det är nu. I samma bana uttrycker sig M2 som menar att det 

uteblivna kontorsarbetet leder till att gruppkänslan på företaget till viss del försvinner, 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 främst med de som ingår i teamet och inte med kollegor 

från övriga team. Det framkommer även under intervjuerna att hemarbetet fungerar bra för de 

som arbetat på företaget under en lång tid, är trygga i sina arbetsuppgifter samt har en god 

relation till sina kollegor. Under året har det tillkommit nya anställda som det har varit 

svårare att lära känna till följd av hemarbetet.  

 

“Det absolut märkligaste är att det finns personer som arbetar som är mina kollegor som jag 

inte vet vilka de är. Det är konstigt och för dom måste det vara jättejobbigt för de som är nya 

att inte på ett naturligt sätt träffa alla.” (M6) 

 

Det framkommer i flera intervjuer att de anställda upplever att ledningen föredrar att man 

arbetar på plats på kontoret. Det beskrivs inte som önskvärt från ledningens håll att de 

anställda efter pandemin skulle fortsätta arbeta majoriteten av arbetsveckan hemifrån.  

 

 “Jag tror att de helst vill att man är på kontoret det är jag ganska övertygad om men jag 

tror inte att de kommer att motsäga sig om man vill jobba hemma någon gång ibland. Min 

känsla är att de uppskattar den gemenskapen vi har när vi är på plats och att de tycker att 

just det här korridorsnacket kan vara väldigt kreativa, att man ses och också pratar om saker 

i förbifarten” (M6)  
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En övergripande bild från intervjuerna är att respondenterna i framtiden skulle föredra en 

kombination av hemarbete och arbete på kontoret. Samtliga personer som intervjuats skulle 

dock i ett val mellan endast hemarbete eller kontorsarbete välja att få komma tillbaka och 

arbeta på kontoret.  

 

“De flesta tycker nog en kombination är bäst med några dagar på kontoret och några dagar 

hemma.”(L4) 

 

Flertalet respondenter upplever en större arbetsro hemma då de kan jobba ostört med sina 

arbetsuppgifter. L4 beskriver å andra sidan att hen upplever ett ökat fokus när hen arbetar på 

arbetsplatsen men upplever samtidigt att det inte är några större problem att arbeta på distans.  

M3 förmedlar en bild av att många känner att det finns fördelar med att arbeta hemifrån då 

arbetet blir mer effektivt och att man därför sparar tid, då man inte blir störd av kollegorna. 

M5 delar uppfattningen om att effektiviteten har ökat.  

 

“Effektiviteten har exploderat och jag kan tänka mig att alla är glada, iallafall i vår 

bransch.” (M5) 

 

Vidare fick respondenterna svara på frågan om de upplever att deras arbetstid har förändrats 

när de arbetar hemifrån. M5 beskriver att hen arbetar mer än tidigare eftersom datorn är nära 

till hands. M2 berättar även hen att det är svårare att stänga av arbetet, något som hen 

upplevde var tydligare när man kom och gick från kontoret.  

 

“En nackdel är ju att man aldrig riktigt stänger av. Är du på jobbet blir det tydligt för du 

kommer dit sätter på datorn och börjar jobba samma sak som att du stänger av den när du 

rör dig hemåt”. (M2) 

 

“Jag kan säga jag jobbar mer än tidigare. Man är hemma, man vaknar och sen direkt till 

datorn framför dig hela tiden och det är lite speciellt man måste vara stark och inte hamna i 

fällan”. (M5) 

 

M6 upplever inte samma problematik utan anser att hen har bra rutiner när under arbetsdagen 

och släpper arbetet när dagen är slut. Likaså anser L4 att hen inte tycker att det är svårare att 

skilja mellan arbetsliv och privatliv när arbetet utförs hemifrån.  
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“Vi har ett kontor och sen när jag stänger ned, så stänger jag ned”. (M6) 

5.7 Företagets värdeord 

 

 

Bilden ovan är ett utdrag från företaget där dess fyra värdeord presenteras. Värdeorden är 

engagemang, mod, ansvar och furbo. Under vardera värdeord förklaras dess betydelse genom 

två meningar som är skrivna i jag-form.  

 

Engagemang - “Jag har en positiv inställning” och “Jag bryr mig och agerar”.  

Mod - “Jag vågar utvecklas” och “Jag utmanar mig själv och agerar”. 

Ansvar - “Jag tar eget ledarskap” och “Jag är en lagspelare”.  

Furbo - “Jag väljer smarta och effektiva vägar” och “Jag bidrar med kreativa lösningar”.  
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6. Diskussion  

Kapitlet inleds med en summering av studiens resultat med utgångspunkt från den insamlade 

empirin. Resultatet diskuteras sedan med hjälp av av det teoretiska ramverk som uppsatsen 

utgår från i förhållande till hur anställda kontrolleras och styrs vid hemarbete. Därefter 

diskuteras resultatet mot den tidigare forskningen som beskrivits, följt av en diskussion kring 

studiens resultat i förhållande till vald metodansats och teori. Kapitlet avslutas med en 

presentation av studiens slutsats samt förslag på vidare forskning.  

6.1 Sammanfattning av resultat 

Samtliga respondenter som intervjuats har alla genomgått en förändring det senaste året, där 

de gått från att arbeta på kontoret till att arbeta hemifrån. Respondenterna har delgivit sina 

personliga erfarenheter av hemarbetet med fokus på deras bild av företaget, arbetsuppgifter, 

avstämningar och mål. I stor utsträckning delar respondenterna en gemensam bild av 

företaget och beskriver det utifrån liknande ordval. Engagemang, driv, mod och familjär 

stämning är återkommande uttryck som framkommer under intervjuerna. Vidare beskrivs en 

företagskultur som skapats av grundaren och som fortsätter att sätta en viss prägel på 

företaget via familjen och dess anställda. De anställda upplever att företaget välkomnar 

tankar och ideer och ser gärna att medarbetare är delaktiga i arbetet som rör företagets 

verksamhet och utveckling, något som de anser speglar företaget i dess kultur och värdeord. 

Värdeorden beskrivs på något skilda vis men “Furbo”, som är ett av fyra värdeord, lyfts som 

det grundläggande ordet som representerar verksamheten. Frihet under ansvar återkommer 

under intervjuerna när respondenterna beskriver sitt arbete, något som många anser beror på 

att det finns en stark tillit mellan ledning och anställda. Varpå respondenterna upplever att det 

inte finns något behov hos ledningen att kontrollera att deras dagliga arbete.  

 

Den övergång som har skett till digitalt arbete har förändrat verksamheten till viss del, under 

intervjuerna framgår det att den sociala delen på företaget är förändrad och en viss oro hos 

ledning finns hur det påverkar den gemenskap tidigare fanns. Från att ha arbetat i öppet 

kontorslandskap där de anställda naturligt träffat samtliga i företaget är den digitala kontakten 

främst centrerad till de team som man tillhör. Samtidigt upplever ett antal personer att det 

finns ett driv hos kollegor att försöka hålla den sociala kontakten trots hemarbete. För att 

bibehålla relationen till kollegorna har majoriteten av företagets team infört digitala träffar 

varje morgon där utrymme finns för att stämma av hur alla mår och säga hej till varandra. 
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Vidare skiljer sig de kontinuerliga avstämningar åt mellan chef och anställd beroende på 

vilket team de tillhör, där vissa stämmer av när de själva känner att det behövs och andra 

planerar in veckor och/eller månadsvisa möten. Det gemensamma för samtliga medarbetare 

är de halvårsvisa samtalen som sker två gånger per år. Samtalen utgår från dokument där den 

anställde får sätta upp personliga mål men även mål som är relaterade till företagets resultat. 

Som framgått av intervjuerna har företaget infört digitala träffar i form av Afterworks där 

personalen frivilligt får närvara, något som enligt majoriteten av respondenterna varit 

uppskattat.  

 

För och nackdelar med hemarbete beskrivs till viss del på skilda vis, ungefär hälften av 

respondenterna upplever att de idag arbetar mer och har svårare att avbryta arbetet när de 

arbetar hemifrån. Den andra hälften anser att det fungerar bra och har inte svårt att stänga av 

datorn när en arbetsdag passerat. Under intervjuerna blir det tydligt att samtliga deltagare 

uppskattar hemarbetet för dess flexibilitet och frihet och gärna skulle se en kombination av 

hemarbete och kontorsarbete i framtiden. Två av respondenterna beskriver att de tror att 

ledningen önskar att personalen främst arbetar på kontoret efter pandemin.  

6.2 Diskussion i förhållande till teori  

Alvesson och Willmott (2002) för ett resonemang om att organisationer använder sig av 

normativ styrning genom identitetsreglering för att styra anställda och presenterar en rad 

olika medel som används för att uppnå det. Med utgångspunkt utifrån modellen som består av 

nio tillvägagångssätt för normativ styrning har vi analyserat resultatet för att se vilka medel 

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

 

Resultatet tyder på att det finns en klar bild hos de anställda inom organisationen vad som 

förväntas av dem och vilka arbetsuppgifter de har. Respondenterna beskriver sig själva som 

självgående och att de arbetar under frihet under ansvar. Samtliga planerar sitt schema för 

dagen och upplever ingen direkt övervakning från sin närmaste chef. Det finns på så sätt 

tecken på att det skulle kunna ha skett en direkt definiering av varje enskild anställd likt den 

som Alvesson och Willmott (2002) beskriver som det första tillvägagångssättet för 

identitetsreglering, där den anställde vet vad som förväntas av hen och utifrån det vet hur den 

ska förhålla sig till organisationen. Det verkar inte råda någon osäkerhet kring vad som 

förväntas av den anställde och dess arbetsuppgifter. De anställda har en tydlig uppfattning 
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över sitt arbete vilket tyder på att de är väl medvetna om sin roll och identitet i förhållande till 

organisationen. Tydlighet och det fria ansvaret verkar i sin tur ha en bidragande faktor till att 

de anställda känner en lojalitet till organisationen i och med att de tillskrivits ett mandat att 

själva sköta sitt arbete efter bästa förmåga. Hur företaget har gått tillväga för att skapa en 

identitetsreglering genom att definiera de anställda är i den här studien svårt att uttala sig om, 

däremot kan resultatet antyda att det är något som skett innan de anställda började arbeta 

hemifrån. Vid flertalet intervjuer uttrycker respondenterna att det inte är någon skillnad att 

arbeta hemifrån eftersom de är så pass bekväma och säkra i sin arbetsroll och sina 

arbetsuppgifter och står således lojala till företaget även vid hemarbete under relativt 

okontrollerade former.  

 

Positiva egenskaper och uttryck för att beskriva företaget är återkommande under samtliga 

intervjuer. Respondenterna är generösa med att tala gott om arbetsplatsen och beskriver den 

som professionell och engagerad. De återkommer således med att definiera företaget med 

särskilda egenskaper som Alvesson och Willmott (2002) menar kan vara ett medel för att 

påverka de anställdas identitet. Författarna beskriver vidare det andra tillvägagångssättet, att 

företag tenderar att definiera negativa egenskaper hos andra företag för att själva uppfattas 

som mer pålitliga och professionella. Något enstaka resultat kan peka på att en sådan 

identitetsreglering används där man exempelvis uttrycker att hemarbete i förhållande till att 

den anställde utför sina arbetsuppgifter inte ses som ett problem för företaget men att det med 

stor sannolikhet är en risk hos andra företag. Men till störst del talar som nämnt tidigare 

respondenterna gott om sin arbetsplats och ställer den inte i förhållande till andra företag 

under intervjuerna. Vår tolkning är att det möjligtvis skulle kunna vara ett alternativt 

tillvägagångssätt för att uppfattas som professionella, något som säger emot Alvesson & 

Wilmotts (2002) resonemang som istället menar att ett företag kan uppnå legitimitet genom 

att tala ned andra organisationer. Inom det specifika företaget verkar det finnas en strävan 

efter att skapa en stark “vi”- känsla inom organisationen istället för att fokusera på 

konkurrerande företag. Något som vi tolkar som ett alternativt verktyg för att påverka de 

anställdas identitet i förhållandet till företaget och på så sätt styra dem normativt.  

 

Vidare verkar skapandet av ett “vi” utifrån resultatet vara ett genomgående arbete som 

organisationen strävat efter, särskilt när de anställda tidigare arbetade på kontoret. Resultatet 

pekar å andra sidan på att den gruppkänslan som var förankrad på den fysiska arbetsplatsen 

på något sätt gått förlorad när anställde jobbar på tu man hand hemifrån med sina enskilda 
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arbetsuppgifter. Eftersom tillhörighet och känsloband till sociala grupper är en del av en 

människas identitet såsom Alvesson och Kärreman (2004) beskriver det, kan det finnas en 

risk för organisationen att den anställde tenderar att identifiera sig mindre med den sociala 

grupp som en organisation utgör i och med att de inte socialiserar sig med medarbetare i 

samma utsträckning som tidigare. Vi ser å andra sidan utifrån resultatet att företaget använder 

sig av digitala träffar och andra funktioner för att bibehålla den sociala sfär som arbetsplatsen 

utger sig för att vara enligt respondenterna. Det kan vara ett sätt för organisationen att reglera 

anställdas identitet i förhållande till företaget när det inte går att gemensamt samlas på en 

fysisk plats.  

 

Studien tyder på att det finns en gemensam terminologi inom organisationen som tidigare 

nämnt kommer fram när de anställdas beskriver arbetsplatsen men även när de ombeds att 

beskriva sin egen motivation till arbetet. Att arbeta för en gemensam terminologi inom 

organisationen menar Alvesson & Willmott (2002) är ett tredje medel som används för att 

reglera anställdas identitet. Om vi relaterar resultatet till författarnas resonemang om 

terminologins vikt för organisationen kan presentationen av deras värdeord tolkas som ett 

tillvägagångssätt för att påverka den anställdes motivation till arbetet. Värdeorden är 

utformade på ett sätt som kan tolkas som eftersträvade egenskaper inom organisationen och 

de anställda. Resultatet tyder på likheter mellan de värdeord som företaget ha utformat och de 

anställdas beskrivningar av företaget och deras arbete. Vår tolkning är således att de anställda 

är väl integrerade med den identitet som organisationen vill eftersträva. Det tror vi kan bero 

på att respondenterna under lång tid har arbetat på företaget och kan vara svårt att 

generalisera till organisationens som helhet.  

 

Företaget är ett familjeföretag vilket verkar ha stor betydelse för de anställda och att det i sin 

tur bidrar till att de anställda känner ett ansvar att bära vidare den familjetradition och kultur 

som skapats i samband med företaget. Resultatet antyder att de anställda verkar var väl 

medvetna om organisationens historia och värderingar. Personalen är väl införstådda i 

företagets bakgrund och känner att de har en relation till familjen. Vår tolkning är att 

betoning på familjen som ett genomgående arbete från organisationens sida för att skapa en 

gemensam terminologi och kultur. Under intervjuerna berättar gärna respondenterna om dem 

och deras betydelse för verksamheten. Det beskrivs att företaget inte hade varit detsamma 

utan den drivna grundaren och hens familjemedlemmar, det sagda kan tolkas som ett 

tillvägagångssätt för identitetsreglering likt det Alvesson & Willmott (2002) beskriver som 
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det fjärde medlet där historier och värderingar av moralisk tyngd kan styra de anställdas 

beteende. Vår uppfattning är familj som begrepp har ett högt moraliskt värde och kan bidra 

med att det finns förväntningar att bidra med en kultur som inte bara passar in i verksamheten 

utan även i den familjekultur som företaget innehar och strävar efter.  

 

Det ansvar som de anställda känner gentemot företaget verkar påverka hur de agerar och 

vilka val de tar i sitt arbete. Det kan enligt Alvesson & Willmott (2002) göra det möjligt att 

styra de anställda mot en gemensam identitet och undvika agerande och beteende som 

avviker från den gemensamma identitet som organisationen vill uppnå. Vår upplevelse är 

återigen att organisationens värderingar är något som implementerats hos de anställda när de 

väl arbetade på plats. Att så är fallet verkar ha stor betydelse för att de anställda känner sig en 

del av företagskulturen, om vi relaterar det till Alvesson & Willmott (2002) diskussion av 

organisationsterminologins, som är det tredje tillvägagångssättet, betydelse kan det i sin tur 

vara avgörande för att de anställda även är lojala i sitt arbete hemifrån då en gemensam 

terminologi kan tänkas öka motivationen hos de anställda.  

 

När de anställda talar om mål och mening med sitt arbete återkommer de vid flera tillfällen 

till att det för dem är viktigt att bidra till organisationen. De menar på att de inspireras av de 

engagemang som familjen har skapat och som finns bland ledning och anställda, vilket 

motiverar de till att arbeta hårt för företaget. Resultatet tyder på att de anställda är säkra i sin 

arbetsroll och vet vad deras kompetens är och var den behövs. Om vi relaterar det till 

Alvesson & Willmott (2002) femte tillvägagångssätt kan det vara ett medel för att göra det 

tydligt för den anställde vem den är och vad den är bra på. Något som hör samman med 

identitetsskapande och reglering av den anställde. Författarna nämner i samband med det 

femte tillvägagångssättet kompetensutbildningar som ett medel för identitetsreglering. Vår 

tolkning av resultatet är att företaget inte använder sig av kompetensutbildning i samband 

med hemarbete.  

 

Eftersom relationen till samtliga avdelningar och team har förändrats sedan hemarbetet 

började verkar respondenternas specifika team nu vara viktig. Resultatet tyder på att 

respondenterna värderar kommunikationen med sitt team högt och att det inom de olika 

teamen finns en tydlig bild av vilka mål man arbetar mot. Att tillhöra en grupp och specifik 

kategori skapar enligt Alvesson & Willmott (2002) en gemenskap och samhörighet något 

som resultatet visar på då respondenterna uttrycker en tacksamhet mot sitt team och är 
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fokuserade på att teamet ska utvecklas åt rätt håll. Med utgångspunkt i Alvesson & Willmott 

(2002) diskussion om grupptillhörighetens betydelse för identitetsreglering som ett sjätte 

tillvägagångssätt, kan det tänkas leda till att den anställde övervakar sig själv och sitt 

beteende eftersom den känner en samhörighet gentemot teamet. Att arbeta för en stark 

teamkänsla kan ses som ett tillvägagångssätt för teamets chef att se till att de anställda gör det 

de ska, något som Alvesson & Willmott (2002) menar påverkar en persons förmåga att 

övervaka sitt eget agerande. Det kan relateras till resultatet som tyder på att personalen till 

stor del arbetar självständigt och inte verkar kontrolleras direkt eller övervakas av chef och 

ledning. Vår tolkning är att flertalet intervjuer pekar på att det skett en identitetsreglering hos 

de anställda i förhållande till det team de associerar sig med men även med organisationen i 

helhet. Det påverkar i sin tur de anställdas vilja till prestation och att man gärna hjälper andra 

anställda inom organisationen.  

 

Respondenterna beskriver att de får och uppmanas att vara delaktiga i processer oavsett deras 

position i företaget. Det kan med utgångspunkt i Alvesson & Willmott (2002) förstås som ett 

tillvägagångssätt för ledning att tona ned tydliga hierarkier på arbetsplatsen, något de 

beskriver som ett sjunde medel för att just öka motivation hos de anställda. Genom att tona 

ned hierarkier kan organisationen framstå som nytänkande och mer framåt, ett tankesätt som 

kan påverka den anställdes identitet i förhållande till organisationen. Å andra sidan kan 

resultatet tyda på att det finns tydliga hierarkier inom företaget i och med att det sker formella 

avstämningar och uppföljningar mellan medarbetare och chef. Vår tolkning är därför 

organisationen till viss del kan tänkas arbeta med att tona ned hierarkier men inte till en grad 

som innebär en arbetsplats utan hierarkier. Utifrån Alvesson & Willmotts (2002) resonemang 

är vår tolkning att delaktigheten mellan horisontella avdelningar och vertikala positioner kan 

ligga till grund för identitetsreglering. Vi resonerar att den stärker identiteten till den 

övergripande organisationen och att den anställde utvecklar en tillhörighet till företaget och 

inte bara den avdelning som denne är en del av.  

 

Företagets kontor verkar vara en viktig plats för företaget som bidragit till “vi-känslan” och 

en stark företagskultur. Studiens resultat pekar mot att det för ledningen är viktigt att de 

anställda framöver återgår till att arbeta på plats. Flertalet respondenter uttrycker att de inte 

ser att det skulle vara uppskattat om det i framtiden skulle vara så att personal vill arbeta 

hemifrån istället för på kontoret. Det antyder en vilja hos organisationen ha anställda på plats 

då det verkar råda en norm sen tidigare att man arbetar på kontoret. Som tidigare nämnt pekar 
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resultatet på att kontoret har varit ett viktigt verktyg för att skapa en stark företagskultur och 

gruppkänsla inom organisationen. Under intervjuerna framgår det att de anställda tidigare 

haft en stark relation till samtliga på kontoret istället för bara till sitt team. Respondenterna 

beskriver även att kontoret var en plats för att socialisera sig med hela kontoret. Resultatet 

pekar på att det ovan nämnda har förändrats där det idag finns begränsningar i samhörighet 

mellan avdelningar och medarbetare. För ledningen kan hemarbete innebära att kontor som 

verktyg för att skapa identitet genom social interaktion mellan företagets individer förändras. 

Att ha en norm som innebär att det normala är att arbeta fysiskt på plats kan relateras till 

Alvesson & Willmotts (2002) diskussion kring det åttonde medlet, att klargöra distinkta 

regler ses som ett sätt att påverka de anställdas identitet i förhållande till organisationen. 

Pandemins omständigheter har på så sätt lett till att den norm som företaget eftersträvar har 

tvingats till förändring. Vår tolkning av resultatet är att respondenterna upplever hemarbete 

som det “nya” normala”. Alvesson & Willmott (2002) menar att det “normala” påverkar den 

anställdes sätt att föra sig på och hur den anpassar sig efter normer och formella regler inom 

organisationen. Den förändring som har skett skulle i framtiden kunna tänkas leda till en 

konflikt i organisationen då det verkar råda delade meningar om den framtida 

arbetssituationen ska innebära att man återgår helt till kontoret eller till stor del fortsätter att 

arbeta hemifrån.  

 

Alvesson & Willmott (2002) beskriver i sitt nionde tillvägagångssätt för identitetsreglering 

kontextens betydelse. Genom att definiera kontexten som organisationen befinner sig i kan  få 

de anställda att anpassa sig efter den och prestera utifrån vad som krävs i förhållandet mellan 

kontexten och organisationen. Vår tolkning är att respondenterna uppfattar kontexten med 

den rådande pandemin och att de fått anpassa sig att arbeta hemifrån. Vi ser däremot inte 

tecken på att organisationen använt pandemins kontext för att reglera de anställdas identitet i 

syfte att påverka den förväntade prestationen från personalen. Det kan möjligtvis tänkas bero 

på att den kontext som organisationens tvingats setts som temporär från ledningens sida och 

vår tolkning är att det inte är en kontext som företaget sett som fördelaktig ur ett 

styrningsperspektiv.  

 

De nya förhållningsregler som har införts under hemarbetet fokuserar på hur de anställda ska 

föra sig under digitala möten. Resultatet visar på att reglerna riktas på de anställdas beteende 

och hur de bör agera under mötena. Det skulle kunna tyda på att organisationen utvecklat nya 

verktyg för att i viss mån kontrollera och styra personalen under hemarbete. Att anspela på 
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förändring av det direkta beteendet hos medarbetare är inte typiskt för den normativa 

styrningen (Alvesson & Kärreman, 2004) och hemarbetet verkar ha medfört ett behov från 

organisationens sida att styra de anställda på ett direkt sätt under formella, digitala möten. Det 

tyder på så sätt att aspekter av den direkta styrningen har tillkommit som ett komplement till 

den normativa styrningen när den fysiska arbetsplatsen och de sociala koder som den medför 

inte finns till. 

6.3 Diskussion i förhållande till tidigare forskning 

Den tidigare forskningen som presenterats pekar på att det skett en förskjutning från en direkt 

styrning till en normativ styrning som följd av en förändrad arbetsmarknad där tjänstearbeten 

dominerar. Det har bidragit till svårigheter för ledning och chefer att direkt övervaka de 

anställda. Barley och Kunda (1992) samt Alvesson (2004) pekar på att företagskultur är 

avgörande för att socialisera in de anställda i organisationer, genom att anspela på deras 

värderingar och tankar. Resultatet antyder på en normativ styrning av företaget då de 

anställda uttrycker sig på ett likartat sätt när de beskriver sin arbetsplats, även fast de numera 

i stor utsträckning arbetar hemifrån. Då resultatet speglar att de anställda delar värderingar 

och tankar skulle det kunna vara en konsekvens av att de anställda är väl socialiserade med 

företagets kultur. Det skulle kunna vara ett sätt för ledningen att få de anställda att vara 

produktiva och agera utifrån företagets intresse, trots att de inte är fysisk närvarande på 

kontoret. Å andra sidan antyder resultatet som nämnt tidigare att det i viss mån existerar en 

mer direkt styrning av de anställda i hemarbetet, exempelvis genom att medarbetarna 

uppmanas att ha kameran på vid digitala träffar.  

 

Fleming och Sturdy (2009) argumenterar för att den normativa styrningen minskar eftersom 

den leder till homogena kulturer där den anställde kan uppleva att hen inte passar in och 

överensstämmer med företagets normer. De talar då istället om neo-normativ styrning där 

kontroll av den anställde sker genom att hen uppmuntras att få vara sig själv på arbetsplatsen 

för att i sin tur känna en lojalitet till företaget. Vår tolkning av resultatet är att företaget har en 

kultur förankrad i familjen som skapat och äger företaget, som i sin tur leder till en homogen 

kultur på arbetsplatsen. Det är något som verkar ha anammats av samtliga respondenter då 

det går att se mönster med de egenskaper som de förknippar med företaget. Resultatet pekar 

på att respondenternas utsagor om företagets värdeord överensstämmer med de värdeord som 

organisationen själv vill förknippas med. Vilket i den här studien motsäger Fleming och 
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Sturdys (2009) resonemang om att normativ styrning minskar. Å andra sidan finns det 

tendenser i resultatet att organisationen uppmanas att ha kul på arbetsplatsen och att de 

anställda känner sig fria i sin arbetssituation. Resultatet antyder att de anställda känner ett 

starkt engagemang för organisationen. Om det beror på en inarbetad företagskultur med fokus 

att införliva värdeorden i verksamheten eller om det faktiskt är något som den anställde 

upplever till följd av att hen får vara sitt sanna jag på arbetsplatsen är svårt att fastställa. Dock 

visar som nämnt tidigare resultatet på mönster i hur de anställda beskriver sin arbetsplats, 

vilket skulle kunna tyda på större grad av normativ styrning snarare än neo-normativ 

styrning.   

 

Företaget har även informerat om spelregler för digitala träffar som de anställda blivit 

uppmanade att följa, något som enligt Mintzberg (1980) skulle se som en standardisering av 

regler som medarbetare bör följa i arbetet. Reglerna är något som tillkommit i de digitala 

möten som varit nödvändiga att implementera till följd av att fysiska möten, som tidigare var 

normen på arbetsplatsen, inte kunnat genomföras i den rådande pandemin. Resultatet tyder 

även på att det finns en ytterligare aspekt av standardisering av regler i digitala mötena då det 

eftersträvas att de på förhand har ett tydligt syfte och agenda. Det kan ses bidra med en form 

av kontroll om hur möten ska gå till enligt de förväntningar som organisationen strävar efter i 

och med de formella regler som formulerats av företaget.  

 

De anställda arbetar idag hemifrån, Frenkel et. al., (1995) beskriver att arbeten idag inte alltid 

styrs av fysiska begränsningar såsom en arbetsplats. När de anställda inte längre är på plats är 

det svårare för ledning och chefer att fysisk kontrollera de anställda. Under intervjuerna blir 

det tydligt att de anställda inte själva upplever att de kontrolleras eller övervakas på ett tydligt 

vis, även de respondenter som har en ledande position uttrycker inte några tydliga 

tillvägagångssätt för att se till att personalen gör det de ska. Istället lyfter både ledning och 

medarbetare ordet tillit och menar på att det finns en stark tillit mellan chef och medarbetare 

vilket utesluter behovet av verktyg för kontroll och styrning. Något som skulle kunna stämma 

överens med det Frenkel et. al (1995) beskriver, att tilliten till den anställde inom 

kunskapsbaserade yrken spelar stor roll för att se till att den anställde utför det arbete som 

förväntas av den. Vår tolkning är att tilliten på företaget är hög mellan ledning och personal 

något som troligtvis har byggts upp på kontoret innan de anställda övergick till hemarbete 

och har följt med i arbetet som sker hemifrån.  
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Trots att de anställda inte själva upplever att de kontrolleras och styrs visar resultatet på 

metoder som skulle kunna ses som info-normativ kontroll där företaget arbetar med mål och 

prestationsbaserade samtal med samtliga medarbetare, vilka utgår från bestämda dokument. 

Det skulle kunna ses som ett verktyg för att uppmuntra personalen till att i sitt arbete sträva 

efter ett mål som är av intresse för företaget, för att i sin tur kontrollera de anställdas arbete 

(Frenkel et. al, 1995). Resultat pekar på att samtalen och målen används fortsättningsvis 

under det år som samtliga respondenter har arbetat hemifrån. Något som antyder att samtalen 

verkar vara av stor vikt för företaget och att det fortsätter vara av betydelse under hemarbetet.  

 

Tidigare forskning pekar på att arbetslivet idag är mer flexibelt och att gränser mellan arbete 

och privatliv är diffusa (Allvin, 1999). Som följd av arbetets flexibilitet blir distansarbete 

alltmer vanligt där individens tidsmässiga, rumsliga och sociala del på arbetsplatsen 

försvinner. Komponenter som tidigare varit instrument för att reglera och styra ett arbete. 

Resultatet pekar på en del av de aspekter som Allvin (1999) lyfter. Respondenterna upplever 

att en stor del av det sociala som arbetsplatsen bidrog med har försvunnit, något som 

företaget försökt återställa med digitala träffar som inte är arbetsrelaterade. Det kan vara ett 

alternativt instrument för att anställda fortsatt ska känna ett socialt sammanhang till företaget 

och känna att de vill tillbaka till kontoret när pandemin väl är över. Ett digitalt rum kan ses ha 

ersatt det fysiska rummet för att skapa en rumslig och social kontext, vilket vi menar kan vara 

ett tillvägagångssätt för att styra de anställda med digitala medel.  

 

Annan forskning argumenterar för att distansarbete minskar reglering av anställda men även 

att det kan vara ett verktyg för indirekta styrmetoder (Allvin, 2001). Synlighet och närvaro är 

viktiga komponenter för att kontrollera personal. Av studiens resultat framgår det att 

personalen tidigare arbetat i öppna kontorslandskap, något som skulle kunna ses som ett sätt 

att synliggöra personalen och dess arbete. När de anställda nu arbetar hemifrån minskar den 

möjligheten men gör det även svårt att bibehålla företagskulturen något som nämns i 

intervjuerna som genomförts. Resultatet visar en oro hos ledningen över att företagskulturen 

bland personalen kan gå förlorad. De verktyg som har införlivats skulle kunna vara metoder 

för att just öka den anställdes synlighet, så som att företaget infört de kontinuerliga 

morgonmötena men även infört fler informella digitala träffar än vad de tidigare haft på 

kontoret. Något som Felstead et. al (2003) beskriver är just ett sätt för att öka närvaron och 

stärka organisationskulturen, för att påminna de anställda om dess tillhörighet till företaget. 

Enligt tidigare forskning kan även verktyg som att följa e-post och aktivitet över telefon vara 
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ett tillvägagångssätt för att kontrollera, resultatet i studien antyder inte på att liknande 

metoder används. Istället verkar tillit och frihet under ansvar känneteckna medarbetarnas 

relation till den övergripande organisationen, något som Felstead et. al (2003) menar på kan 

minska behovet av att övervaka den anställda eftersom den anställde känner ansvar för sitt 

arbete.   

6.4 Diskussion i förhållande till metod och teori 

Studien har genomförts med utgångspunkt inom en metodansats som till viss del är teoretisk 

grundad, vilket har påverkat hur vi gått tillväga för att samla in vårt empiriska material.  

Målet med studien har varit att utifrån det rådande forskningsfältet undersöka hur styrning 

och kontroll ter sig under hemarbete utifrån den forskning som bedrivs inom ämnet. Teorin 

och den tidigare forskningen har därför till viss del styrt vårt val av studieobjekt och metod 

eftersom vi valt att närma oss ett studieobjekt, tjänstesektorn, som är relativt vanligt 

förekommande i det befintliga forskningsfältet. Intervjufrågorna till respondenterna har 

således delvis formats av studiens teoretiska utgångspunkt för att kunna möjliggöra ett 

resultat som kan ligga till grund för att besvara den övergripande forskningsfrågan.  

 

Det finns även en viss begränsning med den teoretiska utgångspunkt som genomsyrar 

metoden. Den tenderar att vara relativt abstrakt i och med att den lyfter mjuka styrmedel som 

anspelar på att styra anställdas inre känslor. Det har därför varit en utmaning utforma ett 

relevant resultat i och med att vi behövt tolka respondenternas upplevelser och erfarenheter 

kring hemarbetet. Det kan i sin tur ha lett till att vi styrts av teorin när vi analyserat resultatet 

istället för att ha ett mer öppet förhållningssätt till materialet. 

 

Vårt val att använda oss av intervjuer för att samla in empiri kan ha medfört vissa 

begränsningar till vår studie. Resultatet förlitar sig enbart på erfarenheter och upplevelser hos 

anställda som vi i sin tur behövt tolka i förhållande till studiens syfte. Å ena sidan menar vi 

att det är av relevans att ta del av respondenternas inre bild av företaget och hemarbetet som 

situation då teorin exemplifierar att det är i det inre som styrningen avser att verka. Å andra 

sidan fanns det tendenser av att respondenter upplever saker olika som i sin tur gav oss 

svårigheter att tolka deras utsagor och ge en rättvis bild av företaget.  
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Vid kodning och presentation av resultat har fokus varit att uppnå syftet med studien, vilket 

medfört att viss del av material inte har ansetts relevant för studien. Under intervjuerna 

framkom det exempelvis information om hur företaget agerat under hemarbetet från ett 

arbetsmiljömässigt perspektiv. Något som vi i den här studien gjort bedömningen att inte 

fokusera på då vi anser att det inte bidrar till att besvara forskningsfrågan. Vid analys av 

resultat har vi i vissa delar valt att ifrågasätta vald teori eftersom resultatet pekat på något 

annat än det teorin presenterar. Det har varit värdefullt för studiens relevans och hur rättvist 

materialet presenterats.  

6.5 Slutsats 

Sammanfattningsvis visar studien på att en övergång från kontorsarbete till hemarbete 

påverkar en organisation och dess anställda i fråga om styrning och kontroll. Det verkar spela 

roll hur väl de anställda är integrerade och formade utifrån organisationens företagskultur och 

normer. Studien speglar ett företag där de anställda innan övergången från arbete på kontoret 

till hemarbete i stor utsträckning varit väl integrerade i företaget och dess värderingar. Vi 

tolkar det som att det verkar ha spelat roll i hur arbetet hemifrån idag ser ut för de anställda. I 

och med den starka företagskultur anses finnas, där de anställda delar en gemensam 

uppfattning om företaget, kan resultatet tyda på att det uppstått en självreglering hos de 

anställda. Det innebär att de själva upplever att de är fria och ansvarar för sitt arbete utan att 

ledning lägger sig i det dagliga arbetet. Studien visar även att en övergång till hemarbete 

bidragit till både sociala och praktiska förändringar som påverkar en organisation i dess 

verktyg för styrning och kontroll av anställda. Identitetsreglering kvarstår där vikten av 

sammanhållning inom sitt team blir viktig men även att införa informella digitala möten för 

att bibehålla den stämning och känsla som tidigare fanns på kontoret. Det framkommer även 

att företaget använder sig av en mer direkt kontroll där de anställda uppmanas att följa 

förhållningsregler under digitala möten. Hemarbetet verkar ha påverkat företagets 

tillvägagångssätt för att styra och kontrollera personal genom att införa en mer kombinerad 

styrning av normativ och direkt kontroll.  

6.6 Vidare forskning 

Avslutningsvis har följande studie bidragit till en ökad förståelse för hur anställda styrs och 

kontrolleras när de arbetar hemifrån. Då tidigare forskning till stor del lyfter hemarbete som 

en förmån i flexibilitet anser vi att studien bidrar med att se fenomenet ur ett annat 
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perspektiv, ett tvingat sådant. Studien kan förhoppningsvis bidra till en ökad förståelse för 

hur kontroll och styrning anpassas och förändras när en organisation och dess anställda 

tvingas att anpassa sig efter rekommendationer och restriktioner.  

 

För vidare forskning skulle det vara intressant att följa fler företags arbete med fokus på hur 

kontroll och styrning påverkas vid en övergång tillbaka till kontorsarbete från hemarbete. Då 

studien visar att det idag finns en vilja hos majoriteten av respondenterna att till viss del 

fortsätta arbeta hemifrån i framtiden, hade det varit intressant att undersöka hur verktyg för 

kontroll och styrning påverkas när ledning och dess anställda inte längre delar en gemensam 

uppfattning om vad som bör vara det “normala” sättet att arbeta på inom organisationen.  

 

Ett ytterligare förslag på vidare forskning skulle därför kunna vara att undersöka hur 

organisationer går tillväga för att styra nyanställda som tidigare inte arbetat på den fysiska 

arbetsplatsen. En sådan typ av forskning hade varit intressant eftersom studiens resultat pekar 

på att den normativa styrningen i stor utsträckning är inarbetad under det skede där de 

anställda närvarat på 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 berätta om oss själva, respondentens “rättigheter”, 

studiens syfte samt upplägg för intervjun. Informera även om att intervjun spelas in.  

 

Du får gärna börja med att berätta lite om dig själv och din roll på företaget? 

 

 

(Om det inte nämns i första svaret, hur länge har du arbetat på företaget)?  

 

 

Hur skulle du med egna ord beskriva företaget? 

 

 

Hur ser din arbetssituation ut, arbetar du hemifrån eller på plats? 

 

 

Hur var det innan pandemin?  
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Hur gick övergången från kontorsarbete till hemarbete till?  

 

 

(Finns det några styrdokument som behandlar hur hemarbete ska gå till) 

 

 

Fanns det några utmaningar med övergången? 

 

 

Kan du beskriva hur en arbetsvecka ungefär ser ut för dig? 

 

 

Såg den ut på samma sätt innan pandemin? 

 

 

Arbetar du efter ett bestämt schema eller lägger du upp arbetet på egen hand? 

 

 

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

 

 

Har du kontinuerliga uppföljningar med din chef? 

 

 

Har ni några digitala träffar som inte är arbetsrelaterade? 
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Har företaget några värdeord som ni arbetar efter? 

 

 

Finns det några värderingar som du förknippar med din arbetsplats? 

 

 

Är det viktigt för dig att göra ett bra jobb? 

 

 

Vad motiverar dig på arbetet?  

 

 

Vad är målet med ditt arbete?  

 

 

Vad är viktigt för dig som medarbetare för att kunna nå dina mål? 

 

 

Hur vet du att du gör ett bra arbete? 

 

 

Hur går din chef tillväga för att se till att dina arbetsuppgifter blir genomförda? 

 

 

Kan du känna stress över de arbetsuppgifter och mål du tilldelas? 
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Vad är viktigt för dig för att kunna göra ett bra arbete? 

 

 

Har du fått någon kompetensutbildning inom hemarbete? 

 

 

Hur har företaget påverkats av pandemin och hur känner du för det? 

 

 

Vilka fördelar/nackdelar ser du med att arbeta hemifrån? 

 

 

Som avslutande fråga, om du idag fick välja att arbeta hemifrån eller på plats, vad skulle du 

välja? 

 

 

Avsluta med att tacka för deltagande och berätta vad intervjun kommer att användas till. Att 

den ska transkriberas samt att hen får en kopia på transkriberingen för godkännande innan vi 

använder material.  
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8.2 Intervjuguide 2 

 

Respondent:  

 

Intervjuare:  

 

Datum/plats  

 

Inledning: Startar intervjun med att berätta om oss själva, respondentens “rättigheter”, 

studiens syfte samt upplägg för intervjun. Informera även om att intervjun spelas in.  

 

Du får gärna börja med att berätta lite om dig själv och din roll på företaget? 

 

 

(Om det inte nämns i första svaret, hur länge har du arbetat på företaget)?  

 

 

Hur skulle du med egna ord beskriva företaget? 

 

 

Hur ser din arbetssituation ut, arbetar du hemifrån eller på plats? 

 

 

Hur var det innan pandemin?  

 

 

Hur gick övergången från kontorsarbete till hemarbete till?  
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(Finns det några styrdokument som behandlar hur hemarbete ska gå till) 

 

 

Hade du något ansvar över medarbetare vid övergång (ge information mm)? 

 

 

Kan du beskriva hur en arbetsvecka ungefär ser ut för dig? 

 

 

Såg den ut på samma sätt innan pandemin? 

 

 

Arbetar du efter ett bestämt schema eller lägger du upp arbetet på egen hand? 

 

 

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

 

 

Har ni några digitala träffar som inte är arbetsrelaterade? 

 

 

Har företaget några värdeord som ni arbetar efter? 

 

 

Finns det några värderingar som du förknippar med din arbetsplats? 
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Vad motiverar dig på arbetet?  

 

 

Vad är målet med ditt arbete?  

 

 

Vad är viktigt för dig som arbetsledare/chef över medarbetare? 

 

 

Hur vet du att du gör ett bra arbete? 

 

 

Vad är viktigt för dig för att kunna göra ett bra arbete? 

 

 

Har du fått någon kompetensutbildning inom hemarbete? 

 

 

Hur har företaget påverkats av pandemin och hur känner du för det? 

 

 

Vilka fördelar/nackdelar ser du med att arbeta hemifrån? 

 

 

Vi kommer nu fokusera på din roll gentemot de anställda som du är arbetsledare för. 

 

Hur går du tillväga att dina anställda ska utföra sina arbetsuppgifter? 
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Hur mäter du prestation hos dina anställda? 

 

 

Hur går du tillväga om dina anställda inte utför sina arbetsuppgifter? 

 

 

Som avslutande fråga, om du idag fick välja att arbeta hemifrån eller på plats, vad skulle du 

välja? 

 

 

Avsluta med att tacka för deltagande och berätta vad intervjun kommer att användas till. Att 

den ska transkriberas samt att hen får en kopia på transkriberingen för godkännande innan vi 

använder material.  

 

 


