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Abstract

The aim of this study is to investigate the employee's view of the workplace's flexibility in
two contexts, in the office and at home. The study has a qualitative approach based on six
semi-structured interviews of employees in four different organizations. Furthermore, the
employees' experience of support, routines and structures have been researched as well as the
advantages and disadvantages of working in two contexts. The results indicate that all
respondents appreciate the flexibility in their working life. It has contributed to a simplified
everyday life that concerns private affairs such as child pickup, training, social life and a
sense of freedom. However, flexible work has its challenges such as the demarcation between
work and privacy becoming diffuse. Nevertheless, it is clear that the respondents value
flexible workplace it feels that the opportunities weigh more than the challenges. The results
also indicate that the employee's personal characteristics have a decisive factor in managing
their workplace in two contexts. In accordance with Lave and Wenger's (1991) theory of

context bounded learning, the context does not mean only one, it can mean several contexts.
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Sammanfattning

Denna studies syfte &r att studera medarbetarens syn pa arbetsplatsens flexibilitet i tva
kontexter, pa arbetsplatsen och i hemmet. Studien har en kvalitativ ansats som baseras pa sex
semistrukturerade intervjuer med medarbetare i fyra olika organisationer dar samtliga arbetar
i tva olika kontexter. Vidare har medarbetarnas upplevelse av stod, rutiner och strukturer
studerats samt vilka for- och nackdelar detta inneb&r for medarbetarna i deras organisation vid
arbete pa tva kontexter. Resultatet visar att samtliga respondenter visar uppskattning for
flexibiliteten i deras arbetsliv. Den bidragande faktorn &r en forenklad vardag dér privata
angelagenheter sdsom hamtning av barn, traning, sociala livet blir en kénsla av frihet. Dock
har det flexibla arbetet utmaningar som att avgransningen mellan arbete och privatliv blir
diffus. Trots detta ar det tydligt att respondenterna varderar flexibelt arbetssatt da det upplever
att mojligheterna vager mer dn utmaningarna. Resultatet visar &ven att medarbetarens
personliga egenskaper har en avgorande faktor for att klara av en arbetsplats med tva
kontexter. | enlighet med Lave och Wengers (1991) teori om kontextbundet larande behdver

inte kontexten enbart vara en utan kan innebara flera kontexter.

Nyckelord

Flexibilitet, arbetsplatsflexibilitet, hemmakontor, kontext, situerat larande



Forord

Vi vill tacka alla som har hjalpt oss under arbetets gang med uppsatsen. Forst vill vi rikta ett
enormt stort tack till var handledare Olga Fernandes som har véglett oss och varit en stor hjalp
genomgaende i studiens process. Ett sarskilt tack till vara respondenter som tog sig tiden att

medverka i var studie. Utan er hade inte var uppsats blivit till.
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1. INLEDNING

Den 17 mars 2020 gick Folkh&lsomyndigheten (Krisinformation, 2020) ut med en uppmaning
till alla arbetsgivare som har méjligheten arbeta hemifran, syftet var att minska spridningen
av Covid-19. Smittspridningen var véldigt rask och i och med globaliseringen sa 6verfordes
viruset till hela varlden. Viruset fick namnet SARS-CoV-2 och skdrdade stort antal liv och
dar med klassificerades som en pandemi. Oberoende forutsattningar tvingades arbetsgivare
mojliggora distansarbete for medarbetaren. Efter hand utvecklades system, rutiner och

strukturer utifran den nya verkligheten som covid-19 orsakat.

Sedan april 2022 anses covid-19 inte vara samhéllsfarligt virus och vi ser idag hur samhéllet
har 6ppnats upp igen (Folkhdlsomyndigheten, 2022). | ett postcovid-19-samhalle arbetar
arbetsgivarna med atergang till arbetsplatserna pa kontor. Det har dessutom konstaterats att
arbetsgivare bor utnyttja mojligheten att kunna ha tva arbetsmiljoer. Darmed planerades en
atergang som bade kombinerar distansarbete och arbete pa plats. For att denna 6vergang inte
ska bli lika drastisk har arbetsgivare skrivit nya avtal om en évergang eller i manga fall testat
en ny arbetsform, fran 100% hemarbete till att ha en kombination av bade fysisk narvaro och

distansarbete (Arbetsgivarverket, u. a.; Ledarna u. a.).

Dessutom har covid-19-implikationer forutspatt att framtidens arbetsliv kommer att bli mer
flytande, oberoende av plats och mer flexibel (Trygghetsradet, 2020). Trygghetsradet (2020)
beskriver en bild om hur medarbetaren kan planera sina dagar efter 6nskan och behov, vart
deras arbetsplats ska vara for dagen. De trycker pa att med all flexibilitet uppkommer nya

behov av olika trygghetstermer och att jobba fram ett hallbart arbetssatt.

Studien ska undersoka medarbetarens syn pa arbetsplatser dar mojligheten for distansarbete
finns. Vidare kommer det undersdkas hur organisationer med en flexibel arbetsplats arbetar
med strukturer, rutiner och arbetsmiljé och paverka medarbetaren. Saledes undersoks vad for
stdd som skapar ratt forutsattningar och mojliggor en flexibel arbetsplats med foljaktiga for
och nackdelar. Med hjalp av teorin om situerat larande av Lave och Wenger (1991) kan en
mer omfattande redogdrelse utformas kring hur medarbetare ska kunna lara sig nya strukturer
samt rutiner vid en flexibel arbetsplats upprattas. Med stod fran pedagogiken kommer en
omfattande redogdrelse att forklara hur organisationer arbetar idag med flexibilitet i deras

arbete. Pedagogiken &r ett vetenskapligt &mne som bidrar med en 6kad larande om hur



manniskor paverkas och forbattras i olika miljéer (Nilsson, Wallo, Rénnqvist & Davidsson,
2018, s. 35).

1.2 Bakgrund och problemformulering

Idag lever vi i ett postcovid-19-samhalle dar viruset inte l&ngre anses vara samhallsfarligt
(Folkhalsomyndigheten, 2022). Detta vackte fragor hos oss kring distansarbete som fenomen.
Overgéngen for arbetsgivare som haft distansarbete for sina medarbetare har varit utmanande,
da pandemin haft fler vagor. Vagorna har paverkat 6vergangens effektivitet. Det vill sdga,
arbetsgivarna har varit tvungna att folja myndigheternas rekommendationer kring
folksamlingar. Detta fick arbetsgivarna att effektivisera system och processer for ett
distansarbete pa langre sikt. Darmed uppkom flexibilitet i samma kontext som distansarbete.
Arbete kunde alltsa utforas pa distans och pa ett effektivt satt. Hur arbete i tva kontexter ska
balanseras ar hogst aktuell hos manga arbetsgivare. Vad for utmaningar forekommer med
enbart flexibelt arbete? Behover arbetsgivare att dess medarbetare endast befinner sig i en av

dessa kontexter, alltsa arbetsplatsen eller hemmakontoret.

1.3 Syfte och fragestallningar

Studiens syfte ar att undersdka medarbetarnas syn pa den flexibla arbetsplatsen. Detta for att
fa en bredare forstaelse kring vilka strukturer och rutiner organisationer anvander sig av och
vilka effekter detta har fatt for medarbetarna. Studien undersoker de arbetsplatser som har
mojligheten att utfora sitt arbete i tva kontexter, det vill séga pa arbetsplatsen och i hemmet.
For att svara pa dessa fragor behover vi veta vad medarbetarna upplever som en flexibel

arbetsplats och med vilka forutséttningar.

Fragestallningar
- Hur ser medarbetarnas dagliga arbete ut i tva kontexter/miljoer?
- Vilka utmaningar forekommer kopplat till arbetsplatsens flexibilitet? For- och
nackdelar?
- Vilket stod finns fran organisationen nar medarbetarna befinner sig i tva kontexter,

arbetsplatsen kontra distansarbete?



2. TIDIGARE FORSKNING

| detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras kring flexibel arbetsplats for att
erhalla en bred forstaelse kring &mnet. Inledningsvis kommer tillvagagangssétt kring vilken
forskning som finns inom &mnet for att sedan tematisera och sedan redogora forskningen.

Avslutningsvis kommer den presenterade forskningen och placeras i relation till var studie.

2.1 Litteratursokning

Vid s6kning pa tidigare forskningen har Uppsala universitetsbibliotek och deras sékmotor
anvants for att soka efter tidigare forskning kring flexibilitet i tva kontexter, distansarbete och
arbetsplatsen. Bade svenska och engelska sokord anvénds for litteratursékningen.
Forskningsstudier som finns pa en internationell niva var mest relevant i litteratursokningen
for att skapa en storre forstaelse kring amnet. For att se hur flexibiliteten utévas i 6vriga delar
i varlden aven ar det intressant att se pa vilka lardomar som tas upp. Begreppet flexibilitet ar
centralt i var studie och med stod fran tidigare forskningen sag vi relevanta nyckelord som;
granslost arbete, valbefinnande, arbetskultur, kontext, work life balance, larande miljo,

situerat larande, transformation och hybrid workplace.

2.2 Tillfredsstéllelse

Detta avsnitt bestar av studier som beskriver vikten av att flexibiliteten ska vara
tillfredsstallande for individen, medarbetaren och organisationen. Det tas &ven upp mojliga

risker med flexibiliteten for medarbetaren och dess negativa inverkan pa individen.

Yang, Kim och Hongs (2021) studie bygger pa att fa en djupare forstaelse kring hur den som
arbetat hemifran under pandemin forandrade sina asikter gallande den fysiska arbetsmiljon
och hemmet. Denna studie tog plats i USA och anvénde sig av en enkat som riktade sig mot
arbetarna i landet. Genom studien kan man forsta att den tidigare upplevda balansen mellan
arbete och privatliv forbattrades under pandemin jamfort med tidigare. Dock med undantag
for de fysiska granserna platserna mellan arbetsplatsen och hemmet. Yang et al. (2021) ser att
flexibilitet pa arbetsplatsen, organisatoriskt stod och gott miljéforhallande i hemmakontoret ar
en stor fordel for medarbetarna. Fordelar i form av en 6kad produktivitet, tillfredsstéllelse

med att arbeta fran hemmakontoret och balans med arbetslivet under covid-19-pandemin.



Resultaten lyfter d&ven fram vikten av att fa stod fran organisationen man arbetar pa gallande
produktivitet och tillfredsstallelse fran sitt hemmakontor.

Kim, Henly, Lambert och Golden (2020) undersokte sambandet mellan tva olika former av
arbetsplatsplatsflexibilitet. Den flexibla schemaldggningen och medarbetarnas
tillfredsstéllelse. Vidare undersoktes vilka anledningar det finns till distansarbete och
konsskillnaderna. Denna studie anvander sig av en kvantitativ metodansats som tog plats i
USA. Med hjélp av de tidigare befintliga enkéterna kunde Kim et al. (2020) se genomsnittet
av de befintliga variablerna, for att kunna mata medarbetarnas valbefinnande. De forklarar
vidare att man inte visat nagot intresse at de olika anledningarna som medarbetarna har for att
arbeta hemma och dess konsekvenser. Med hjélp av studiens kvantitativa metod méater Kim et
al. (2020) medarbetarnas valbefinnande med jobbtillfredsstallelse, arbetsstress, daglig trétthet
och konflikt till familjen. Studiens resultat visar att de finns fordelar med ett flexibelt schema.
Vidare visar resultaten att arbeta hemma som en del av arbetet upplevdes som en fordel
medan att arbeta hemma for att komma ikapp sitt arbete bidrar det till en negativ inverkan pa
medarbetaren, dven 6kad konflikt i arbete samt till familjen, sérskilt for kvinnliga
medarbetare. Vidare hévdar Kim et al. (2020) att flexibilitet i arbetet kan betyda sig vara en
viktig resurs for hantering av arbete- och familjeansvar. Dock finns det kunskapsbrist om
vilka former av flexibilitet i arbetet bidrar till positiv kontra negativ inverkan pa

medarbetarna.

StankeviCiené, TamasSevicius, Diskien¢, Grakauskas och Rudinskajas (2021) studerar
balansen mellan work-life balance och relationen mellan arbetskulturen och medarbetarnas
valbefinnande. Studien anvénder sig av en enkét som tog plats i Litauen dér deltagande
respondenter ar fran bade statliga och privata aktorer. Studien visar att foretagskultur som har
mindre stdédjande handledning inte ar lika tillfredsstallande for medarbetaren. Valbefinnande
och arbetskultur har ett starkt samband, som visar att familjevanlig foretagskultur tenderar att

ge medarbetarna ett battre valbefinnande.

2.3 Arbetskultur

Organisationers arbetskultur ar en viktig aspekt att beakta. Da kulturen inom en organisation
ar viktig for att flexibiliteten ska bearbetas pa ett valfungerande satt. Ledarskap &r en av de

avgorande faktorerna for att en god flexibilitet och god arbetskultur ska uppréatthallas.



| studien av Hirsch (2021) studeras tjanstemans flexibla arbete samt hur det uppréatthalls
genom foretagskulturen. En samstdammighet finns om foretagskulturen skulle skadas eller
starkas av flexibelt arbetet. Nagot de ar eniga om i studien ar tillfallen da medarbetare
behdver vara kreativa och innovativa ses skarmen som en hammande effekt pa medarbetaren
och for dess utvecklingshastighet. Studiens enkat visar aven att den hybrida arbetsplatsen &r i
behov av mer utveckling for att ge en rattvis, effektiv och mangsidig arbetsplats.
Foretagskulturen blir en viktig aspekt for att attrahera talang till organisationer dar brist pa
kompetens finns. Det ar inte helt klart hur de ansvariga for foretagskulturen kan agera utifran
fynden. Aven om mycket har skrivits om effekterna av distansarbete, har denna synvinkel den
ursprungliga uppfattningen att starka foretagskulturer forlitar sig mer pa individuella
anstélldas attityder och handlingar an foretagets program eller initiativ. Vikten att hitta
mojligheter for den dagliga interaktionen pa ett individuellt plan for att konkurrera med den
maktekvation som finns pa arbetsplatsen &r betydande.

Abendroth och Den Dulk (2011) undersokte vikten av olika former av stod for valbefinnandet
som forekommer med work-life balance. Studien tog stod av en enkat med ett urval pa ca.
8000 medarbetare inom tjanstesektorn i atta europeiska lander undersoker de narmare
relevansen av stottning pa arbetsplats och familjestod. Resultatet tyder pa att medarbetare
visar tillfredsstéllelse vid stéttning for medarbetarens work life balance. Vidare visar studiens
resultat att emotionellt stod och instrumentellt stod pa arbetsplatsen kompletterar varandra i

arbetskultur.

Aven en kvalitativ studie av Hou, Remgy, Jylha och Putte (2021) belyser problemet med
hemmakontor och kontorsmiljé. Studien vill undersdka hur organisationer &ndrar sin
arbetsplatshantering och strategi till f6ljd av covid-19-pandemin for en framtida utveckling
till postcovid-19-perioden. Hou et al. (2021) intervjuade fem fastighetschefer pa foretag och
tre arbetsplatskonsulter i Nederlanderna. Studiens resultat visar att under covid-19-pandemin
fann de flesta av de som arbetar med kontorsarbete att de fanns tva riskfaktorer; administrativ
kontroll och personligt skydd. Organisationerna beaktade strategiska nivaer och la fokus pa
de yttre faktorerna till deras omorganisering. De flesta organisationer omorganiserar sig for
att arbeta smidigare med transformationer och omformulering av arbetsplatser. Resultaten ger

en framtida insikt om framtida forandringar av arbetsplatsens miljo.
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2.4 Flexibilitet

Forskning visar att flexibilitetens effekter och inflytande pa individen bidrar till en kansla av
frihet och tillit. God relation till ens medarbetare och chef &r en bidragande faktor till ett

halsosammare familjeliv.

En studie av Gronlund (2004) undersoker effekten pa flexibla arbetstider och dess inverkan
pa anstallda att kunna anpassa sina arbetsscheman efter sina egna behov. Detta som ett satt att
minska konflikt mellan arbete och familj. All insamlad data ar fran medarbetare i Sverige
narmare bestamd, anstallda inom hélso- och sjukvard, tillverkning och finans. Denna studie
tog sig an en kvantitativ metod. Resultatet visar att flexibla arbetstider har fordelar for
anstallda till att hitta tid for att umgas med familj och vanner samt intressera sig for olika
hobbys. Dock finns nackdelar med flexibla arbetstider i hog grad for individer med hogre
positioner i organisationen de arbetar for. Detta for att de forutsdtter en anpassning av
arbetstiden till arbetsplatsen trots den flexibla schemaldggningen. Sammanfattningsvis visade
studiens resultat att flexibla arbetstider kan vara positiva beroende pa vilken anstallningsgrad

individen erhaller.

Martel, Day, Jackson och Kaushik (2021) studie menar att pa grund av covid-19-pandemin
har manga arbetsplatser andrat satt att arbeta pa, vilket ledde till drastiska forandringar till en
ny vardag. Sarskilt blev det pa traditionella arbetsplatser, pedagogiska larosaten och dess
miljoer. Studien tar upp hur individer med funktionsnedsattningar som redan &ar
underrepresenterade i den akademiska- och arbetsvarlden fick det svarare. Pa grund av covid-
19-pandemin har flera arbetsplatser och undervisningar 6vergatt till distans, for att minska
smittspridningen. Detta menar Martel et al. (2021) inte ar lampligt for individer med olika
funktionsnedsattningar, da hemmiljon brister i interaktion, socialisering och allmant en
bredare tillgang till samhéllet. Martel et al. (2021) anvander sig av australiska offentliga
dokument som metod for denna studie. Studiens resultat visar att distansarbete och flexibilitet
kan innebar fordelar for medarbetare/studenter. Dock kan det forbattras for medarbetare och
studenter som har en variant av funktionsnedsattning. For att flexibilitet pa arbetsplatsen ska
vara givande bor den fungerar for alla individer, funktionshinder eller inte. Detta menar
Martel et al. (2021) att organisationer bor beakta. Denna artikels slutsats redogor under
kommande tider bor fler organisationer ha en utvecklad flexibilitet for alla individer och dess

utveckling, &n det som finns tillgangligt for narvarande.
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2.5 Sammanfattning

Tidigare forskare lagger stor vikt vid att undersoka flexibiliteten, samt dess paverkan pa
individen, medarbetaren och organisationen dess arbetssétt. Det som ska understkas ar

medarbetarens syn pa forandringen i det flexibla arbetet som en f6ljd av covid-19-pandemin.

Majoriteten av forskningen som finns &r kvantitativa enkater. Att anvénda kvantitativ metod
for att undersoka individernas upplevelse har varit intressant att lasa, darav ar vart mal att
utveckla detta vidare genom att utfora kvalitativa semistrukturerade intervjuer. Detta har

kunnat utféras med stod fran tematiseringen av forskningen som presenterats.
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3. TEORI

Syftet med denna studie &r att undersoka medarbetaren syn pa den flexibla arbetsplatsen i tva
kontexter, och vilka utmaningar férekommer kopplat till arbetsplatsens flexibilitet, samt
vilket stod organisationen erbjuder nar medarbetaren befinner sig i tva kontexter,
arbetsplatsen kontra distansarbete. Genom Lave och Wengers (1991) teori om situerat
larande kommer respondenternas upplevelse séttas i reflektion till att forsta vad som sker
med den kontextbunden kunskapen nar kontexten, arbetet, blir i tva kontexter. For att fa
forstaelse for medarbetarnas upplevelse av flexibiliteten vid tva kontexter behdver dven en
definition av begreppet kontext fortydligas och kopplas till fragestallningen. Aven
praxisgemenskap redogdrs for att kopplas till 1arande i termer av handling eller gérande i ett
socialt system och som en process av aktivt socialt deltagande. Vidare kommer
larandeprocessen transformativ larande att hjélpa forsta utmaningar av forflyttningen av

larandet hos individen till tva kontexter, hemmet och pa arbetsplatsen.

3.1 Situerat larande

Lave och Wenger (1991) utvecklade teorin situerat larande som &r en del av det kontextuella
perspektivet. Granberg (2014) beskriver det situerade larandet som ett socialt samspel mellan
individer dér larandet och utvecklingen blir bundet till kontext i det sammanhanget larandet
har skett. Det vill sdga att larandet utvecklas genom att individen ar aktiv i deltagande i det
kontextuella sammanhanget som uppstar, dar individen utvecklas fran novis till expert (Jfr
Lave & Wenger, 1991, s. 53). Deltagandet behéver inte vara aktivt i den man att individen
gor saker nodvandigtvis for att ta till sig information, fardigheter och forsta hur dessa
tillampas (Jfr Lave & Wenger, 1991, s.29-30, 98). Larandet sker kopplat till den kontexten

individen deltar och medverkar i tillsammans med expert (Jfr Lave & Wenger, 1991, s. 53).

3.2 Community of practice

Community of practice, eller den svenska termen praxisgemenskap, ar en social teori om
larande som ursprungligen presenterades av Lave & Wenger (1991). Praxisgemenskap ses
som ett ramverk for att kunna se larande i termer av handling eller gorande i ett socialt system
och som en process av aktivt socialt deltagande. Illeris (2010) tar upp vikten av

arbetsplatslarande inte endast utvecklar sinnet utan &ven kollektivt i de sociala grupper, dar
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normer, traditioner och varderingar finns inom yrket som har en betydelse for inlarningen och
dess larandeprocesser. Det innebdr att individer 1ar sig nar de samverkar med varandra i
gruppen, genom att dela med sig av tidigare erfarenheter och information. Larande uppstar
nér individen samverkar aktivt i en specifik kontext genom deltagande med deras tidigare
erfarenheter och kunskaper, men dven tar till sig av andra noviser och experter. Detta
utvecklar individerna méjligheter att uppna mal och skapa utveckling (Jfr Lave & Wenger,
1991, s. 29; llleris, 2010, s. 36). Inom praktikgemenskap finns det en uppsattning av
relationer mellan manniskor, aktiviteter och olika ssmmanhang (Jfr Lave & Wenger, 1991, s.
98). Praktikgemenskap kréver att individerna har en samsyn om vad en gemenskap innebér
och for att visa exempel pa olika kontexter kan det var pa arbetsplatsen, i hemmet eller i en
forening. For att en nyborjare ska fa tillgang till att delta i en praktikgemenskap kravs det att
den redan tidigare experten bjuder in och stéttar individen. Exempel pa detta kan vara en
introduktion i en organisation eller vid en verksamhetsforandring (Illeris 2010, s.70).
Stéttningen kan variera beroende pa hur arbetsférdelningen ser ut samt den sociala miljon dar
praktikgemenskaperna utspelas (Jfr Lave & Wenger, 1991, s. 98-101). Inom en kontext
utvecklas olika gemenskaper, formella och informella subkulturer som ar mer eller mindre

fungerande och kommunikativa, dar de har olika synsétt pa arbetsplatsen (llleris 2010, s. 36).

3.3 Kontext

En del av teorin om situerat larande &r den kontextbundna kunskapen. Kunskapen &r kopplat
till en specifik kontext. Kunskapen som individen utvecklar i ett specifikt sammanhang (Lave
& Wenger, 1991, s. 53), dar rutiner, sociala sammanhang, strukturer och arbetssatt ar en del
av kunskapen som skapas i kontexten. Vid arbete i en kontext, pa plats, finns vissa strukturer
och larande miljoer som ar kopplade till just den kontexten. Vid arbete i tva kontexter,
hemmet och pa arbetsplatsen, behGvs nya rutiner och strukturer utvecklas (Illeris 2010, s.17).
Ett exempel kan vara att nagot vi lart oss i skolan som sedan ska dverforas i en ny kontext, till
exempel i arbetet, kan det finnas svarigheter att applicera och i vissa fall &ven komma ihag
den kunskapen som inhdamtades i en annan kontext. Ett satt som Lave och Wenger (1991)
foresprakar ar att Gverfora kunskapen till en kontext kan vara genom praktik eller larling delta

i miljon med en expert (llleris, 2010, s.17).
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3.4 Transformativa larandet

Det transformativa larandet ar en larandeprocess individ gar igenom vid utveckling av sina
referensramar inom ett sammanhang for att moéjliggora larande och darigenom utveckling. De
referensramar som utvecklas &r tankevanor, fordomar och perspektiv. Denna typ av larande
kan exemplifieras av den ofrivilliga forandring till hemarbete som pandemin medférde for
alla medarbetare och arbetsgivare, dar det staller krav pa individen att anpassa sig till den nya
verkligheten genom ett larande (llleris 2010, s.19). Genom att medarbetaren och
arbetsgivaren tvingas till en larandeprocess for att utvidga sina referensramar, sa 6ppnas en
upp en ny forstaelse och utveckling i sammanhanget. Vid forsta anblick kan individen reagera
med forsvar och motstand till forandring, vilket kan uttryckas bade omedvetet och medvetet.
Kénslan individen kan uppleva nér hen tagit sig igenom den larandeprocessen och utvecklar
sina nya referensramar ar en kansla av befrielse och forstaelse for nya sammanhanget (llleris
2010, s.18). llleris (2010) tar upp att det transformativa larandet och inlarningsmotstandet ar

en svarighet att urskilja.

3.5 Sammanfattning

Lave och Wengers (1991) teori om situerat larande beskriver hur individer lar sig i ett
sammanhang dar egenskaper som normer, varderingar men &ven strukturer, sprak och
traditioner satts. Lave och Wenger (1991) menar ocksa att larandet ar kontextbundet.
Larandet transformeras med den nya kontexten och vilka forutsattningar behovs for att ha en
larande miljon. En positiv inlarningsupplevelse sinsemellan kollegor 6kar medvetenheten for
inlarning hos den enskilde medarbetaren. Individer lar sig nar de samverkar med varandra i
gruppen genom att dela med sig av tidigare erfarenheter och information. Dér individen gar
fran att vara i periferin till att bli en fullvardig medlem i kontexten, med stod fran
medarbetarna som varit dar tidigare. Individen utvecklar nya banor och kunskaper for att den
ska fa en ny mening genom att vara aktiv och samverka for att ta till sig rutiner och arbetssétt
i den nya kontexten (Jfr. Illeris, 2010, s. 36).
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4. METOD

Metodavsnittet kommer att redogora for de metodiska valen samt motiveringar till varfor
dessa val har gjort. Denna studie anvander sig av en kvalitativ datainsamlingsmetod. | detta
avsnitt kommer intervjustrategier, genomforandet av intervjuerna, bearbetning och analys
samt reliabilitet och validitet presenteras. Fortsatt kommer det redogoras for de

forskningsetiska principerna och avslutningsvis med en metoddiskussion.

4.1 Intervju som metod

Studiens datainsamling vilar pa semistrukturerade intervjuer (Jfr. Alvehus, 2019, s. 88), detta
innefattar att det forbereddes 6ppna fragor med majlighet till foljdfragor med diskussion (Jfr
Alvehus, 2019, s. 87). Intervju dr en metod som oftast valjs for att komma at informanternas
subjektiva upplevelse av foreteelsen (Jfr. Alvehus, 2019, s. 85: Fejes & Thornberg, 2015, s.
72). Detta ar av vikt forhallande till forskningen och for att forstaelse av medarbetarnas
upplevelse ska vaxa fram. Vidare &r det viktigt att samla in empiriskt material som belyser
bada kontexterna, arbetsplatsen och distansarbetet (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 8). Vid
kvalitativa intervjuer kan man som forskare justera fragorna efter handelserna i intervjun.
Detta ar inte genomférbart med enkatstudier (Ahrne & Svensson, 2015, s. 38) darav ar den
kvalitativa metoden mer lamplig att utforma denna studie kring da studien har haft som syfte

att forsta medarbetarnas upplevelse.

4.2 Urval

Samtliga sex informanter erhaller olika arbetstitlar, tre av dessa informanter ar fran samma
organisation. Vidare valdes informanter utifran yrken dar distansarbete inte var uttalat innan
pandemin, utan blev en del av arbetet pa grund av pandemin och &r det nu i postcovid-19-
pandemin. Studiens avsikt &r inte att jamfora dessa arbetsplatser utan fa en bredare insikt

kring hur de har arbetat med flexibilitet i arbetslivet efter covid-19-pandemin.

Samtliga informanter har olika yrkesroller, dock arbetar tre av sex tjansteman i samma
organisation. Informanterna ar valda utifran ett bekvamlighetsurval och ar darmed for oss
som forskar kring detta fenomen lattillgangliga (Alvehus, 2019, s. 72). Till f6ljd valdes

informanterna fran forskarnas interna natverk. For att studiens syfte skulle uppnas var det
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viktigt att enbart intervjua medarbetare da grundprincipen handlade om att samla in deras
synvinkel pa flexibilitet i arbetslivet. Det var viktigt for oss som skribenter att vara
informanter har arbetat pa sina arbetsplatser innan covid-19-pandemin for att forsta hur

respektive organisation arbetade innan covid-19.

Kvantitativa undersokning forhaller sig till vissa riktlinjer for att sakerstalla att populationen
ar representeras. Dock ar detta nagot som inte behdvdes tas i beaktning vid val av
informanter, da studien nyttjar kvalitativ metod (Ahrne & Svensson, 2015, s. 40). Forsta
forfragan om att delta i var studie skedde muntligt sedan skickades samtyckesblanketterna via
mejl (Ahrne & Svensson, 2015, s. 42-43). Studiens empiri ar insamlad fran samtliga

intervjuer.

Samtliga respondenter har viktiga roller inom sina féretag som stodjer forskningsarbetet.

e Respondent 1: Arbetar inom banksektorn

e Respondent 2: Arbetar for kommunal myndighet
e Respondent 3: Arbetar for ett amerikanskt foretag
e Respondent 4: Arbetar for ett nordiskt foretag

e Respondent 5: Arbetar inom banksektorn

e Respondent 6: Arbetar inom banksektorn

4.3 Genomforande

Samtliga intervjuer genomfordes via digitala verktyget Zoom. Detta underléattade for oss och
for informanterna att delta i studien och medverka i intervjun pa grund av arbetstider och
avstand. Intervjuerna genomfordes under samma vecka mellan 27 april - 1 Maj, 2022. En av
dagarna genomfordes tre intervjuer och évriga dagar genomfdrdes enbart en intervju per dag.
Innan intervjuerna genomfordes var det viktigt att genomfora provintervjuer. Syftet med det
var att vi skulle skapa en kansla infor de riktiga intervjuerna och 6va in sig pa att stalla
foljdfragor. Vi sag till att kontakta personer som var villiga att stélla upp pa provintervju fran
vart interna natverk. Vid provintervjun sags snabbt att ett gott samspel mellan intervjuare och
antecknare som fungerade val och darmed holl en av oss alla intervjuer medan den andra
inflikade vid behov, foljdfragor eller oklarheter (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 45). Pa detta

sétt var det enklare och fora diskussioner med informanterna. Enligt 6verenskommelse hade
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det avsatts 60 minuter for varje intervju dock vid provintervjun sags snabbt att det skulle
forvantas ta 3045 minuter. Innan intervjuerna mejlade vi ut ett foljebrev med information om
intervjun och studiens syfte och aven samtyckesblanketten till vara informanter. Med
samtycke fran vara intervjupersoner spelades intervjuerna in. Intervjun paborjades med att
redogora for studiens syfte och fraga om tillatelse att spela in intervjuerna, dven om detta
redan har faststéllts i samband med att samtyckesblanketten skickades ut. Att starta
intervjuerna med genomgang av studiens syfte &r nagot Ahrne och Svensson (2015) menar att
det ger ett gott intryck. Bada spelade in intervjuerna, detta underlattade att fokusera pa
fradgorna som intervjuare och stalla foljdfragor och anteckna. Efter genomférandet av
intervjun tackades respondenten for dess medverkan. Intervjuguiden bestar av 12 huvudfragor
med foljdfragor vid behov att utveckla svaret fran respondenten. Ibland kunde en fraga
uteslutas vid intervjuns gang da informanten redan informerat oss om svaret innan fragan
stalldes. Fragorna bidrog till reflekterande svar fran informanterna dar de sjalva kunde ga in
pa bredare aspekter. Som tidigare namnt avslutades intervjun med att tacka vara respondenter
for deras medverkan och fragade ifall de hade nagra tankar och funderingar som de ville ta
upp med oss. Samtliga respondenter tycker att detta ar ett aktuellt &mne och ville fortsatta
diskussionen. Viktigt att bendmna &r att ingen ny information presenteras under de interna

diskussionerna utan det var en fordjupning kring fenomenet generellt.

4.4 Bearbetning och analys

Transkribering gar ut pa att skriva ner det som sades under intervjuns gang ordagrant (Ahrne
& Svensson, 2015, s. 51). Transkriberingen delades upp mellan studiens forskare, tre vardera.
For att fa en god Gversikt av det insamlade materialet spelades intervjuerna in (Jfr. Alvehus,
2019, s. 89). Efter att alla intervjuer genomfdrdes bérjade transkiberingsprocessen.
Transkribering ar en tidskravande process, varje respondents svar ar unik och skiljer sig i
form av ordval och formulering. Till f6ljd av detta paborjades transkriberingarna snarast efter
sista intervjun genomfordes (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 63). Det ar till studiens fordel
att vi sjalva ansvarar for transkriberingarna i stallet for att ta stod fran en tredje oberoende
part for hjalpa med transkriberingen, detta med syfte att bekanta sig med materialet som
vidare kommer vara som underlag till analys, resultat och diskussion (Jfr. Ahrne & Svensson,
2015, s. 51). Vidare var detta till stod vid bearbetning av empirin, det férenklade processen att

sortera och kategorisera de olika aspekterna och infallsvinklar pa flexibilitet i samband med
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vara fragestallningar (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 224). Genom att lasa transkriptionen
samtidigt som man lyssnar pa samtliga intervjuer sakerstalls “transkriberingsreliabiliteten”
(Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 63: Kvale, 1997). Syftet med detta var att sékerstalla att
inget uttalande missats da samtliga intervjuer ar informanternas personliga erfarenheter som

utgor storre del av studien.

Med kodning som stod kan forskarna analysera transkriberingen fran det teoretiska ramverket
i samband med vad som presenterats fran den insamlade empirin (Jfr. Ahrne & Svensson,
2015, s. 224). Under studiens gang har ett vaxelspel mellan teori och empiri forekommit.
Dérmed kan analysprocessen beskrivas som abduktiv (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 219).
Vidare har de teoretiska ramverket och empirin varit till stéd for formuleringen av
fragestallningarna. Darmed har forskarna dversatt och markerat ut material som &r i linje med
vad som ska presenteras i forskningen (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 224; Alvehus, 2019,
s. 113). Studiens fokusomrade 4r att undersoka om flexibilitet har paverkat medarbetarnas
arbetssatt och forsta for- och nackdelarna med det nya arbetssattet. Vidare ar det sa
tematiseringen har delats upp under arbetets gang. Darmed har teman som presenterats varit
olik varandra vid kodningen for nedbrytningen av innehallet, for de olika teman for att hitta
stdd i den insamlade empirin (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 224-225). Direkta citat

tillampas for att forstarka analysen i basta mojliga man (Jfr. Ahrne & Svensson, 2015, s. 228).

4.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet &r forekommande begrepp inom forskningsstudier. Beroende pa
metodansatsen &r det av vikt att anpassa begreppen till forskningsansatsen (Bryman & Bell,
2013, s. 157). For att kunna genomféra en god granskning av begreppen validitet och
reliabilitet menar Alvehus (2019, s. 119) att ett kritiskt tankande och forstaelse for innehallet
av texten. Reliabilitet avser huruvida forskningen och dess resultat ar upprepningsbara och
matningen ar palitlig (Alvehus, 2019, s. 126). Intervjumetoden som anvéants ar
semistrukturerad vilket innebér att informanternas uttalanden ar personliga utsagor och ar en

del av tolkningsprocessen (Alvehus, 2019, s. 127).

Validitet avser om det som ska understkas har undersokts. Har man maétt det som var avsett

att matas? Detta kan ses i denna studie som ar en kvalitativ metodansats ratt val for att samla
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in tillrackligt med material for att tala om flexibilitet i arbetslivet hos medarbetare. Vidare
menar validitet om det finns en koppling mellan den teoretiska utgangspunkten som utvecklas
I denna studie (Lave och Wenger) och verkligheten som skribenterna befinner sig i
(postcovid-19-samhdlle) (Bryman & Bell, 2013; Alvehus, 2019, s. 126). Det vill sdga &r Lave
och Wengers teori tillampningsbar till samhallet vi lever i idag till férhallande till flexibilitet
pa arbetsplatsen (Jfr. Alvehus, 2019, s. 128). Foljaktligen menar Bryman och Bell (2013) att
vid kvalitativa studier ar validitet grunden for att fora samman utgangspunkten. Alvehus
menar att en kvalitativ studie utgar fran tre typer av validitet som bygger pa varandra. Dessa
ar hantverksvaliditet, kommunikativ validitet och pragmatisk validitet (Alvehus, 2019, s.
127). Vid hantverksvaliditet handlar det om att genomgaende under arbetets gang kontrollera
att analysen och studiens teoretiska ramverk kontinuerligt arbetas ihop for att sedan kunna dra
slutsatser som &r i linje med studiens forskning (Alvehus, 2019, s. 127). Detta kan ses i
kommande avsnitt; resultat och analys, dar vi genomgaende tar stod fran teorin och den
tidigare forskningen for att starka vara informanters uttalande. Kommunikativ validitet
innebadr att forskarna diskuterar och for en dialog om man kan testa studiens relevans och dess
stabilitet, detta ska vidare diskuteras med ytterligare en individ med samhéllsrelevans i denna
studie ar detta handledaren (Alvehus, 2019, s. 127). Till sist aterstar pragmatisk validitet som
forfattaren resonerar kring, hur studiens relevans for samhallet och hur resultatet kan det
paverka samhallet vidare. Detta kan exemplifieras i denna studie genom att argumentera for
att fenomenet som forskas kring &r aktuellt i samhéllet idag och kan medféra stod till

verksamheter som idag inte arbetar med flexibilitet pa deras arbetsplatser.

4.6 Forskningsetik

Denna studie foljer Vetenskapsradets (2017) forskningsetiska principer och har i beaktning
om principerna for god forskning foljs genomgaende under studiens gang. | och med
forskning ar vasentligt pa individ-, grupp- och samhallsniva ar det av vikt att sékerstalla
studiens kvalité genom att bearbeta forskningsetiska principer genomgaende. Studien
arbetade kontinuerligt med de fyra etiska principer som Vetenskapsradet (2017) presenterar;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. | foljande
avsnitt kommer dessa etiska principer redogoras for och exemplifieras fran studien. Studien
medtog inte infallsvinklar som kunde avsl6ja vilka organisationer vara informanter arbetar pa

och darmed foljt Vetenskapsradets (2017) principer. Vetenskapsradet (2017) presenterar
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informationskravet och dess innebord att forskarna presentera forskningens syfte till
informanterna for att klargora avsikten med studien. Fortsattningsvis innebar samtyckeskravet
att som informant skall man kunna ge ett uttalande fritt och sjalv styra sin medverkan i
forskning. Har ska deltagandes samtycke etableras vilket denna studie har genomgatt med
stod fran samtyckesblanketter som samtliga informanter har skrivit under innan intervjuerna
har gt rum. Konfidentialitetskravet innebér att forskarna skyddar deltagarnas identitet och
dess utsagor sa att de forvaras konfidentiellt utan tillgang till obehoriga. Detta innebar att
studien har bearbetat GDPR som innebdr att personuppgifter ska appliceras i linje med
dataskyddsférordningen (Eldén, 2020, s. 33-34). Detta har studien arbetar hart med
genomgaende genom att inte ange respondenternas namn, kon eller exakta arbetsplats utan de
har alltigenom studien referats som informant, respondent och medarbetare. Den sista
principen ar nyttjandekravet som innebdar att samtliga uppgifter som samlats under
forskningens gang inte lanas ut for affarsmassig eller reklammassigt bruk eller icke-
vetenskapliga syfte. Vetenskapsradet (2017) arbetar starkt med etik och moral vid forskning

och dessa fyra principer utgor en del av vad Vetenskapsradet belyser i sin utgava.

4.7 Metoddiskussion

En kvalitativ studie behdver ta andra kvalitetskriterier i beaktning i jamférelse med
kvantitativ studie. Andra aspekter tas i beaktning beroende pa vilket metodansats som
forskaren valjer att arbeta med i sin studie (Ahrne & Svensson, 2015, s. 9). Bryman (2018)
menar att det talas mycket om studien reliabilitet och validitet genom att diskutera
forskningens tillforlitlighet. Vidare delar man in tillforligheten i fyra kriterier. Trovardighet
som ger en inblick pa studiens interna validitet. Detta kan forsakras i denna studie da vi har
konstant aterupprepat det som respondenterna sagt for att intyga det. Overforbarhet hér tittar
man pa externa validiteten. Denna studie har amnat sig at att sakerstalla att samtliga
respondenter kan arbeta pa distans for att kunna ge en otvivelaktig bild. Palitlighet som
innebér att det kan jamforas med reliabilitet. Detta kan speglas i denna studie genom att lata
lasare ta del av var bearbetning och tillvagagangsatt. Till sist mojligheten att styrka och
konfirmera som innebér objektivitet (Bryman, 2018, s. 467). Dessa kriterier menar Bryman
(2018) att forskaren ska ha i hansyn for att komma fram till den enda och absoluta bilden av

den sociala verkligheten.
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Forskarna har kontinuerligt under studiens gang forsoka ha samtliga aspekter och kriterier i
beaktning for att uppna en studie av hog kvalité. Urvalet ar begransat darmed kan det inte
dras generella slutsatser kring dessa arbetsplatser och hur de arbetar med flexibilitet i tva
kontexter. Rollen som forskare ar att sarskilja identitet och egna asikter fran forskningen, for
att uppna en objektiv studie. Vidare har forfattarna varit medvetna om fenomenet som
beforskas men samtidigt sarskiljas fran det for att inte paverka studien. Respondenternas
uttalanden &r subjektiv och forskningens roll r inte att uppna en objektiv sanning, snarare
presentera fler subjektiva infallsvinklar som vilar pa vetenskapliga grunder. Trots att studien
anvant sig av tjansteman i olika branscher sa gar det inte att generalisera resultatet da en
generalisering kraver en storre deltagande och en stdrre empiri. Studien begransar
populationen da den avsétter en tidsram som forskare bor forhalla sig till. Detta ar nagot som
funnits i atanke under studiens genomfdrande. Resultatet av denna studie ar ej generaliserbart

i ndgon form utan géller fér denna studie.

Denna studie bidrar med nya infallsvinklar for fenomenet i en postcovid-19-fas. Tidigare
forskning fokuserar enbart flexibiliteten med distansarbete under pandemin, men denna studie
fordjupar sig i subjektiva upplevelser av distansarbete efter pandemin. Dessutom har tidigare
forskning anvant sig av kvantitativa forskningsmetoder, nagot som inte anvands i denna
studie. Studien hade kunnat ha en annorlunda nyans om arbetsgivarens perspektiv kunde
framhéavas och jamforas med medarbetarnas. Dessa alternativ finns ocksa, dock som tidigare
namnt har tid och storlek av forskning begransat bade populationen och omfattningen av
studien, da en sadan studie mojligtvis ar genomforbar i en bredare kontext. Observationer
kunde genomforas eftersom en av forskarna héll i intervjun samtidigt som den andra

observerade respondentens beteende och tog anteckningar.

Malet med var forskning ar att bidra med bredare infallsvinklar till medarbetarens perspektiv
pa flexibilitet. VVad for form av stottning medarbetaren 6nskar att ha eller redan far fran sina
arbetsgivare. Vi ar inforstddda pa att andra synvinklar géllande flexibilitet och dess
utmaningar for medarbetare och arbetsgivare finns. Aven fast denna studie inte har

presenterat detta i en storre utstrackning.
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5. ANALYS OCH RESULTAT

| detta avsnitt kommer insamlad empiri anvéandas for att kunna besvara fragestallningarna.
Empiri kommer presenteras utifran det som framkommit vid intervjuerna med
respondenterna, dérav de olika teman som presenteras. Varje tema redogérs som egen
huvudrubrik. Vilka ar; flexibilitet och dess positiva inverkan pa individen, flexibilitet och
dess baksida, dagligt arbete i tva kontexter, befintlig stottning i organisationen och slutligen
en sammanfattande analys. Genomgaende i detta avsnitt kommer de intervjuade personerna
inte bendmnas vid namn utan som R1-6, respondent och medarbetare, detta da som
presenterats i metodavsnittet for konfidentialitetskravet.

5.1 Flexibilitet och dess positiva inverkan pa individen

Flexibilitet &r ett begrepp som lange har funnits som ett arbetssétt. Har kommer
respondenternas syn pa flexibilitet och dess positiva inverkan pa deras arbetsliv och privatliv
att presenteras (Jfr. Grénlund, 2004).

Vid genomforandet av samtliga intervjuer ville vi forsta hur respondenterna skulle definiera
vad flexibilitet &r for dem (se bilaga 3). Detta gjorde vi for att leda in respondenterna till en
vidare diskussion om flexibilitet och dess paverkan pa dem som medarbetare och individer.
Samtliga respondenter kunde redogdra for begreppet vilket underlattade en hel del for oss att
inte behova forklara begreppet, vilket &ven underléttande intervjun vidare. Genom att
anvanda sig av denna strategi sa fann respondenterna det lattare att aterkoppla till deras
definition av flexibilitet. Foljande citat visar hur vara respondenter beskrev flexibilitet i

arbetslivet;

Flexibilitet ar formagan att lagga upp sitt arbete for att kunna leverera pa dem atagande man
har i sin tjanst. Att man kan kommunicera med alla och att man kan géra det vart man an

befinner sig. Aven att det finns en tillit mellan medarbetarna och organisationen. (R1)

Martel et al. (2021) menar att som foljd av pandemin har nya traditionella arbetsplatser
tvingats att omvandla deras praxis. Saledes har flexibilitet i arbetslivet betydande for
respondenterna. Ovan namnda uttalandet ar lik Gronlunds (2004) forskning som menar att

flexibla arbetstider finns for att anpassa sitt arbete efter ens egna behov
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Samtliga respondenter har varit pa deras arbetsplats under en langre period. Féljaktligen har
de i forsta hand upplevt hur organisationer hanterar 6vergangen till distansarbete och
forandringen i arbetsrutiner nu i postcovid-19-pandemin. Innan pandemin var flexibelt arbete
och distansarbete inte uttalat i den omfattning hos medarbetare som idag, utan detta var ett
koncept som enbart fanns hos medarbetare med hogre positioner (Gronlund, 2004).
Respondenterna berattar om hur distansarbete har forandrats innan pandemin och hur
flexibiliteten till distansarbete ser ut idag. Tidigare arbetade de hemifran under vissa
undantag. De respondenterna som hade den mojligheten att arbeta hemifran beréattar att det &r
betydligt mer strukturerat i dagslaget i jamforelse med tidigare arbetssatt. Detta &r nagot som
R2 berattar kort om i féljande citat.

Stor forandring, for att det var inget man prata om sa, utan det var mer, eh mer, att man
kommer Gverens med sin chef och med sina kollegor att man kunde jobba hemma och s&, men
nu har det blivit mer strukturerat. emmm ehh (.) som det har blivit hos dem flesta déar

arbetsgivaren som har personal som kan jobba hemifran. (R2)

Samtliga respondenter var positivt instéllda till flexibilitet i deras arbetsliv. Flexibilitet utgor
en stor fordel for samtliga respondenter som beskriver hur det har underléttat deras vardag
med att planera sina dagar efter handelser i deras privatliv. Respondenternas alder och
livssituation ar varierande och detta reflekteras i vilka mojligheter flexibiliteten ger dem.
Framforallt synsétt som férenklade deras privatliv. Aspekter som barnhdmtning var en stor
faktor som togs upp. Vidare var restid aven en faktor som togs upp som flexibiliteten har
underlattat for dem, da kollektivtrafiken inte alltid ar palitlig. Respondenterna beréattade
vidare hur de kunde anpassa sina dagar de arbetade hemifran genom att klamma in en lakartid
och/eller handla pa deras lunchraster i stallet for att skjuta upp pa sadana sysslor till efter
jobbet nar man kanner sig trott fran dagens arbete. Nagra av respondenterna menar att de fick
ga ut och rora pa sig lite under dagen och goéra annat, de kunde lamna jobbet at sidan en

kortare stund. Flexibiliteten har medfort en enorm avlastning for vara respondenter.

Man far en frihet i vardagen faktiskt. Det har méjliggjort att manniskor kan lagga upp sitt
arbetsliv efter sitt privatliv. (R1)

Ja (0.5) framfor allt att man kan jobba vart som helst i landet. Man kan ju ha en lite workcation
om man séger sa. (R5)

Man hinner géra andra grejer ocksa som man kanske inte hann med forut for man sitter pa
jobbet 8h varje dag. Man lamnade typ inte byggnaden, nu kan man ldmna hemmet lite nér som
(R6)
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Respondenterna som arbetade inom banksektorn ansag att arbetsplatsen framjar och utvecklar
“workcation" som innebér att anstallda ska kunna arbeta inom Sverige vilket hittills har
fungerat bra. Numera forsoker organisationen implementera sa att det gar att man kan jobba
utanfor Sverige ocksa. Hou et al. (2021) menar att detta enbart &r borjan och att flera
arbetsplatser kommer sa smaningom fornyas och forbéattras samt att fler arbetssatt kommer
utvecklas. Detta ser vi redan med andra organisationer som Spotify och Telia mojliggjort for
sina medarbetare menade respondent 1. M6jligtvis &ven inom denna organisation som
respondent 1,5 och 6 arbetar for. Martel et al. (2021) diskuterar aven hur den pedagogiska
miljon som fanns for inlérningsprocessen forandrades drastiskt. Lave och Wenger (1991)
samt Illeris (2010) havdar att transformativt larande sker nér individerna lar sig utanfor

referensramarna som &r uppsatta.

En faktor som samtliga respondenter tog upp ar hur kommunikation bland medarbetarna ser
ut, hur fungerar det nar man arbetar pa distans och inte kan ga 6ver till sin kollega och be om
hjalp med nagot litet eller stort?

Jag ser ingen skillnad att fraga pa teams &n att ga ivag och prata. Det kan till och med vara
lattare att sitta pa teams och chatta. Da vi alla kollegor inte sitter pa samma vaning, alla i
teamet sitter pa samma plan men évriga gor inte det. Sa teams har funkat bra. (R6)

Grejen &r den att vid min forra tjanst sa arbetade jag nastan under hela pandemin perioden
hemifrdn sd det blev vanligt att komma in i rutinerna mycket mer...dad pratade jag och hade

dialogen med véldigt manga kollegor som jag aldrig hade traffat forut. (R5)

Abendroth och Den Dulk (2011) menar att ifall verktyg for kommunikation och for att utféra
ens arbete finns och organisationen har tilldelat detta skall kommunikationen bland
medarbetarna fungera i god utstrackning utan storre hinder. Faktorer som dessa kan skilja sig
beroende pa hur du &r som individ och vad som underlattar din vardag. Kommunikation som
sker pa plats i arbetsplatsen kan vara gynnande for vissa individer da den kan upplevas mer

personlig.

Vid utformningen av intervjuguiden var det viktigt for oss att forstd hur medarbetarna arbetar
dagligen i dessa skilda kontexter. Under intervjuns gang forekom infallsvinklar som
skribenterna inte hade i beaktning. Samtliga respondenter arbetar mot utlandet och en

forstaelse kring hur respondenterna arbetar mot ett internationellt perspektiv formades av
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skribenterna. Respondenterna beréttade hur det har underlattat for dem att kunna arbeta mot
utlandet och hur kommunikation kan vara valfungerande trots avstandet.

For min del att det har blivit lattare att strdcka ut en hand till dem andra marknaderna (i andra
lander). Via teams, samtal och meddelanden. Innan kéndes det nog som en storre grej, det ar
lite narmare till hand och att det inte kanns som det ar lika langt avstand langre. Det &r faktiskt
en jattestor fordel om jag far siaga det. En positiv effekt ur kommunikationsperspektivet (R4)

Enligt Lave och Wenger (1991) racker det for medarbetaren att befinna sig i den aktuella
kontexten och vara narvarande och delta i métet for att kunna ta till sig direktivet som uppstar
under motets gang. Detta &r ett perspektiv som bor analyseras pa ett mer omfattande satt. Det
skulle vara intressant att se vad flera organisationer tycker om det nya digitala maten.

5.2. Flexibilitet och dess baksida

Flexibilitet i arbetslivet klingar ofta positivt och utvecklande. Har presenteras den upplevda
baksidan av flexibilitet nar medarbetare arbetar i tva kontexter. Har lyfts effekter av

flexibilitet pa medarbetaren och arbetsuppgifter.

Samtliga respondenter var eniga om att den sociala aspekten férsvann nér arbetsplatsen fick
tva kontexter. FOr val pa plats dnskar medarbetaren att kunna traffa kollegorna och for att
kunna ses upplever de att det behdvs en struktur for hur férdelning av arbetstid i hemmet och
pa arbetsplatsen. For tiden som forlaggs pa arbetsplatsen ger bade den sociala aspekten och
den stottning medarbetaren ar i behov av. Respondenterna upplever en svarighet att veta nar
de ska planera sin tid pa kontoret for den sociala aspekten da alla kollegor inte ar pa plats
samtidigt. Néarhet till kollegor och chef upplever respondenterna viktiga for att kunna utfora
vissa arbetsuppgifter men aven fora det sociala utbytet och for att minska avstandet for
dialog. Enligt transformativ larande utvecklas nya referensramar och moéjliggor utveckling ar
individen stalls infor nya krav och verkligheten andrar sig (llleris 2010, s.19). Detta medféra
en ny forstaelse och utveckling av de sociala aspekterna pa sikt nar processen har

implementerats.
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Om man inte tittar pa flexibiliteten men hur foretag jobbar pa ar uppbyggt, att vi jobbar i
manga olika lander och att jag har en chef i ett annat land. Detta upplever jag inte idag som ett
problem, men vi har setts tva ganger nu till exempel och da har man narmare relation och det
kanns lattare att ta upp sma saker ocksa. For att jag inte stracker ut handen for en liten fraga
till exempel for da l6ser jag det pa nagot eget satt sa det &r jag tror att det viktiga for chefer ar
att man ser till att ens anstallda faktiskt tar upp pa bordet dom fragorna man har och
orosmoment man har det tror jag ar viktigt. (R4)

Gransdragningen mellan privatliv och arbeteliv upplever respondenterna som en svarighet.
Svarigheter som koppla bort arbetet nar arbetsplatsen ar narvarande i hemmet. Det Iaggs stort
ansvar pa medarbetaren att kunna strukturera och hantera arbete i hemmet. Ett exempel pa
svarigheter med flexibilitet kan vara att medarbetaren fastnar i langa arbetspass, dar inga
pauser tas. Ytterligare en svarighet kan vara gransdragning till hur mycket privata
angeldgenheter som kan utforas. Har se vi en tydlig parallell med Gronlunds (2004) studie,
dar hogre grad av anstallning och ansvar ger storre svarighet med gransdragning mellan
privatliv och arbete. Kim, Henly, Lambert och Golden (2020) lyfter ocksa hur

gransdragningen inte ar lika tydlig med den flexibilitet som ges vid arbete i tva kontexter.

Det &r ju just att det ar flexibelt. Att man inte behdver sitta framfor datorn. Jag kan tycka att
nar man ar inne pa kontoret da ar det lattare att man sitter konstant i langre strackor framfor
datorn, man gar bara i vag pa nagon rast, fikarast eller lunch. Medan nar man ar hemma da

kan man liksom géra annat ocksa. Lamna datorn och fixa med andra grejer. (R6)

Arbetsuppgifter ar en annan aspekt alla respondenter tog upp var en svarighet att gora till
fullo i hemma kontoren. Exempel kan var bade av sakerhetsskal och av betydande
arbetsverktyg for arbetsuppgifterna som inte finns tillgangliga i hemmakontoret. Sékerheten
var den aspekt som fem av sex respondenter tog upp som en svarighet, dar delar av system
inte var sakra nog for att utforas utanfor arbetsplatsen. Detta var i huvudsak pa grund av

vilket typ av arbetsuppgifter deras jobb medférde.

Att det finns skillnad i att utfora vissa typer av arbetsuppgifter pa plats pa kontoret eller i
hemmakontoret ar respondenterna eniga om. Hirsch (2021) tar upp i sin studie att
medarbetaren frdmjas genom att ses nar de ska utfora kreativa och innovativa arbetsuppgifter,
har skarmen en negativ paverkan och kan hamma medarbetaren kreativa process och

effektivisering av processen.
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Jag tror att det &r mest for arbetstagaren som det ar en fordel for, man kan styra sin vardag.
jag tror inte att det kan vara en fordel for arbetsgivaren eller for verksamheten. Jag tror oavsett
hur mycket man kan prata 6ver lank har man ett nagorlunda kreativt jobb och maste skapa
nagot smart och da tror jag att man ar béttre tillsammans nar man ses. Huvudsakligen ar det
en fordel for arbetstagaren. (R3)

5.3 Dagligt arbete i tva kontexter

Vid utformning av intervjuguiden var det viktigt for oss att forsta hur vara respondenter
arbetar i dagslaget med flexibiliteten. Hur ser en vanlig kontorsdag pa arbetsplatsen ut i
jamforelse med hur ser en arbetsdag ut vid distans, i hemmet? Lave och Wenger (1991)
menar att larande ar kontextbundet men hur blir det nér kontexten inte bara &r det traditionella
kontorsarbetet pa arbetsplatsen langre? Hur blir det nar kontexten inte langre enbart &r en

enda larande plats utan flera?

Vid intervjuerna uppstod flera olika aspekter kring hur respondenterna arbetar i dagsléaget.
Vissa arbetade tva till tre ganger i veckan pa kontoret. Nagon arbetade valdigt sallan pa
distans medan nagon annan arbetade mestadels pa distans. | dvrigt var det betydande att fa
insikt i hur deras valbefinnande och tillfredsstéllelse sag ut nar de arbetade pa dessa tva
kontexter. Det var olika infallsvinklar som togs upp. Majoriteten av respondenterna menade
att arbetet hemifran bidrog till mer larande och mindre distraktioner. Dock géllde inte det for
alla vara respondenter utan vissa tycker att det var tvartemot och mer distraktioner kan uppsta
vid hemarbetet. Foljande citat ar fran tva olika informanter och deras utsagor som ar olik

varandra.

Men néar man jobbar hos kund eller pa kontor sa tror jag att man far mer ut i jobbet och
dessutom tror jag att det blir en mer tydlig granstagning mellan jobb och privat. nar man
distans och som jag gor i flera olika tidszoner sa ar de latt att hela dygnet blir ens arbetsdag
och det ar svart att stanga av jobbet lite. Man tar lite raster har och var och sen jobbar man
hela kvallen sa blir de inga clear cut sa att saga mellan privat och arbetsliv. (R3)

Sjalvklart ar det nagot annorlunda med att jobba hemifran men jag ser inte pa nagot negativt
satt. En nackdel med att arbeta pa plats &ar ju att man blir stord sa mycket ibland blir det sa
mycket surr, nar man sitter pA mote med horlurar in sa ar kan de uppsta distraktioner nar folk
pratar hogt. (R6)
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Kim et al. (2020) menar att flexibilitet medfor positiva och negativa aspekter. De negativa
aspekterna ar lite som respondenten tre &r inne pa att det kan bli svart att stinga av arbetet da
avgransningen blir suddig. Kim et al. (2020) menar ocksa att om flexibel schemalaggning
anvands som ett verktyg for att komma ikapp arbetet man inte hann med tidigare pa dagen
eller pa arbetskontoret bidrar det till en negativ effekt for medarbetaren och dess familj.
Vidare &r den positiva inverkan pa medarbetaren faktorer som tillfredsstallelse och mindre
jobbstress. Detta kan utlasas i respondent sex utsaga som menar att pa grund av distraktioner
pa arbetsplatsen &r det underlattande att utfora sina arbetsuppgifter fran hemmet under sin

egen kontroll. Medarbetarens personliga egenskaper ar det som avgor arbetets effektivitet.

Respondent fem har nyligen bytt avdelning i organisationen dér hen har R5 varit med i att
implementera flexibilitet for samtliga medarbetare i avdelningen. For att implementera
flexibiliteten till en avdelning som tidigare inte arbetat med det gav organisationen sitt fulla
stod. Respondent fem har sedan pandemin arbetat hemifran, detta blev respondentens kontext
och darmed blev det en omstallning for R5 att atervanda till den fysiska arbetsplatsen. |
foljande citat presenterar hur R5 fick arbeta hemifran for att sedan aterkomma med
synpunkter om vad som har fungerat alternativt varit utmanande for R5 vid arbetet pa plats

kontra pa distans.

Hemifran med det arbetet jag har idag, dar sa anvander jag mig mycket av Excel i forsta hand.
Det ar ju ganska simpelt de kan man ju anvanda bade pa plats och hemifran, sa det underlattar
ju. Men till exempel vissa program som handlar om hamtning av personuppgifter och liknande,
dar ar det mer kansligt material och de uppgifterna kommer jag inte at lika mycket hemifran.

Jag kan komma at enstaka typer av program men inte alla typer av program. Det kan jag sakna

hemifran och férdelen med att arbeta pa plats. (R5)

Vid arbetet hemifran insag respondent fem att de flesta program gick att arbeta med hemifran.
Detta meddelades i en rapport till arbetsgivaren for att tillampa distansarbete for samtliga
inom avdelningen. Déarefter berattar respondenten hur de fick stod fran organisationen att

tillata en som arbetat pa distans och en som inte arbetat pa distans att arbeta hemifran.

Da det var jag som fick i uppdrag att testa hemarbete och se ifall de kunde implementeras pa
var avdelning. Sa det var jag och en till kollega som blev de forsta forsokskaninerna for

avdelningen. (R5)
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En stor skillnad mellan dessa tva medarbetare visades snabbt da respondent fem som har
tidigare arbetat pa distans i mer an tva ar var det inga problem med att anpassa sig och fa med
det som ansags vara vasentligt for att kunna utfora sitt arbete. Respondenten kéande sig
bekvadm och var medveten om sin kompetens utanfor kontoret. Medan kollegan behdvde
plocka pa sig massa verktyg for att uppleva att arbetet kunde utféras till sin fulla potential.
Foljaktligen var medarbetarna inforstadda pa att implementeringen av distansarbete i en storre
utstrackning &n vad som &r idag pa organisationen &ar en konversation som tas vidare till
ledningen och dess sakerhetspolicy for att sakerstélla att det fungerar och inte utgor nagot hot

mot organisationen eller landet.

Respondent fem berattade hur uppléarnings perioden var obligatorisk pa den fysiska
arbetsplatsen for att 6ka kunskaperna kring arbetsuppgifterna och lardomar kring den nya
arbetsmiljon. En tydlig parallell kan tas till Lave och Wenger (1991) transformativa larandet
som menar att larande processer bidrar till ny uppfattning och utveckling. Vidare kan dven en
tydlig koppling tas till Lave och Wenger (1991) praxisgemenskap som innebdr att individer

arbetar och Iar sig i en mer omfattande social miljé nar man kan delta.

Sa forsta veckan kande jag absolut att det var ganska viktigt anda att vara pa plats varije dag.
Det bidrog till battre kommunikation bland kollegorna da vi ar en ganska stor arbetsgrupp.
(RS)

5.4 Befintlig stéttning i organisationen

Yang et al. (2021) talade om hur stottning fran organisationen och ens arbetsgivare ar en
bidragande faktor for att medarbetare presterar battre och &r mer positivt instéllda till
forandringar. Vidare menar Yang et al. (2020) att stéttning ses som ett individuellt behov och
behovet kan variera fran medarbetare till en annan. En aspekt respondenterna var eniga om
var att en god grundstruktur och riktlinjer fran organisationen ger goda forutsattningar for en
flexibel arbetsplats. Vidare menar samtliga respondenter att en flexibel arbetsplats kraver
egenskaper sasom formaga till god planering, hog arbetsmoral, kapacitet till individuellt

arbete och latt att hitta I6sningar.

Sen sa (.) nej men &nda tycker jag att mina narmaste chefer har stéttat mig och att tillata mig
att vara flexibel och inte behover ga efter att jag behdver vara tre dagar inne till exempel. Det
passar mig bra. Jag vad har jag fatt for stottning (.) jag tror bara att vi har nara till hand att

flagga om nagot inte ar, sa det &r, jag vet att det ar det dom finns dar till, absolut. (R4)
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Ja for mig, jag maste ju utga fran mig, for mig personligen sa att saga och ta det har med frihet
under ansvar, nar jag pluggade pa universitetet sa pluggade jag majoriteten av allt pa distans,
sa jag ar ganska van att lagga upp mitt arbete och planera det sjalv. Jag ser inga skillnader,
jag ar lika effektiv pa plats som hemma tycker jag. (R2)

Samtliga respondenter tog upp hur flexibilitet pa ett individuellt plan inte ar for alla. De
upplever att alla presterar inte lika bra med en flexibel arbetsplats, da individen &r i behov av
egenskaper som god struktur, arbetsmoral och férmaga att vaga stracka ut en hand vid hjalp

men &ven losa farre saker sjélv.

God stottning och bra relation till narmsta chef bidrar till att medarbetaren upplever en kénsla
av tillit och frihet i arbetet. Respondent tva och fyra var extra tydliga med behovet av denna
kénsla for att trivas i sin roll. Stankevi¢iené et al. (2021) menar att god arbetskultur och
valbefinnande &r starkt sammankopplade. Aven det transformativa larandet mojliggor for
individen att hitta sin nya identitet i den nya larandeprocessen (Illeris 2010, s. 40).

Det transformativa larandet ar en larandeprocess individ gar igenom vid utveckling av sina
referensramar inom ett sammanhang for att méjliggdra larande och darigenom utveckling. De
referensramar som utvecklas ar tankevanor, férdomar och perspektiv. Denna typ av larande
kan exemplifieras av den ofrivilliga férandring till hemarbete som pandemin medférde for
alla medarbetare och arbetsgivare, dar det staller krav pa individen att anpassa sig till den nya
verkligheten genom ett larande (Illeris 2010, s.19). Genom att medarbetaren och
arbetsgivaren tvingas till en larandeprocess for att utvidga sina referensramar, sa 6ppnas en
upp en ny forstaelse och utveckling i sammanhanget. Vid forsta anblick kan individen reagera
med férsvar och motstand till forandring, vilket kan uttryckas bade omedvetet och medvetet.
Kénslan individen kan uppleva nér hen tagit sig igenom den larandeprocessen och utvecklar
sina nya referensramar ar en kansla av befrielse och forstaelse for nya sammanhanget (Illeris
2010, s.18). llleris (2010) tar upp att det transformativa larandet och inlarningsmotstandet &r

en svarighet att urskilja.

Ar det jatteviktigt for mig att kanna en frihet dverlag i arbete, att jag har fortroendet att lagga
upp jobb pa mitt satt, inte bara var jag ar och att mitt foretag forlitar sig pa att jag gor det jag

ska. Sa tillit tycker jag hor ihop. (R4)
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Abendroth och Den Dulk (2011) beskriver att emotionellt stod och instrumentellt stod pa

arbetsplatsen tillgodogor varandra i samband med arbetskultur.

Det som jag namnt forut tror jag, att kunna ses och sétta upp dagen som ar bestdmda eller
vissa forum som ar bestamda som da ses vi rent fysiskt och har det rent strukturellt plan kring
det. Det tror jag for att det &r mest pa grund av den relationsméassiga biten som bygger pa att
vara pa kontoret som ocksa kanske hjalper dig att pusha snabbare pa projekt. Nar du traffas pa
ett teams mote sa ar det inte lika mycket smaprat utan mer rakt pa sak tycker jag. Jag tror att
man behdver det rent socialt men jag tror att man behover det for arbetet for att lyckas béattre

med arbetsuppgiften. (R4)

5.5. Sammanfattande analys

I kommande avsnitt kommer en sammanfattande analys att redogdras och samtliga
fragestallningar kommer att besvaras. Med stod fran all insamlad empiri och det som

redogjorts for i analys- och resultatdelen.

5.5.1 Hur ser medarbetarnas dagliga arbete ut i tva kontexter/miljoer?

Det som har kunnat noteras &r att samtliga respondenter har beskrivit hur deras dagliga arbete
ser olika ut i tva kontexter. Majoriteten har en positiv installning men kan aven se utmaningar
med flexibiliteten pa arbetsplatsen och vid distansarbete. Vid god kommunikation mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren uppfattades inte kontexterna som en avgdrande faktor till om
arbetsuppgifterna kunde genomforas. Utan utifran respondenternas livssituation, personlighet
och sjalvuppskattade kompetens kunde arbetsuppgifterna fortsétta i god utstrackning. Detta
innebar att respondenternas personliga egenskaper och personligheter ar en bidragande faktor
till varfor de upplever att de kan prestera béttre vid ena kontexten. Detta kan man forsta da de
respondenter som arbetar och funnit goda strukturer och rutiner i distansarbetet klarar att
arbeta fran soffan, sangen etc. De respondenter som inte hade liknande positiva instéllning till
att arbetsplatsen ar i tva kontexter menade att gransdragningen mellan privat och arbetslivet
var svar att sarskilja. Till foljd av detta blev det mer naturligt att befinna sig pa det

traditionella arbetskontoret for att kunna utfora sina arbetsuppgifter.

Ett intressant fynd som presenterades vid intervjuerna var att trots mojligheterna med

flexibiliteten, varderade respondenterna upplarningsperioden som sker i den fysiska
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arbetsplatsen. Detta menade respondent fem gav mer personlig kontakt till ens kollegor och
vidare blev kommunikationen pa distans forenklad. Uppskattning gallde inte enbart vid
upplarning nar man som medarbetare &r ny utan det finns en uppskattning att ta sig in till

kontoret for att arbeta i den kontexten ocksa.

Lave och Wenger (1991) menar att larande som sker kollektivt bidrar till Iarande for
arbetsgruppen men aven for en sjéalv. Arbetsplatslarande leder till en arbetskultur dar
varderingar, normer och traditioner bildas. Genom att lata medarbetare samverka och arbeta
tillsammans i en kontext underlattar det kommunikation for framtida arbeten som kan ske pa
distans. Foljaktligen menar Lave och Wenger (1991) att individer satter upp mal inom
gruppen bidrar det till ett storre engagemang for att na de gemensamma malen. Detta kommer
att kunna uppnas i sin tur nar arbetsgruppen har en etablerad arbetskultur som bidrar till
larande. Vidare behover kontexten inte l&ngre vara ett utan nu har medarbetarna fastéllt ett
gott arbetssatt sinsemellan for att kunna uppné de uppsatta malen. Stottning frén
arbetsgivaren och fran varandra som medarbetare ar dven essentiellt for att praxisgemenskap
ska kunna na sin fulla potential. Detta kan dven utldsas i Stankevi¢iené et al. (2021) som
menar att arbetskultur och medarbetarnas tillfredsstéllelse till arbetsplatsen & sammankopplat

till stod fran kollegor och arbetsgivaren.

5.5.2 Vilka utmaningar férekommer kopplat till arbetsplatsens
flexibilitet? FOr- och nackdelar?

En utmaning respondenterna upplever ar att fa en béttre struktur 6ver nar medarbetaren ska
jobba i vilken kontext. For att fa till en struktur for ett kontinuerligt socialt ssmmanhang dar
den praktiska gemenskapen ska fortsatta bibehallas och utvecklas ar en 6nskvard struktur
kring schemalaggning av tiden som ska forlaggas pa plats (Jfr. Lave & Wenger, 1991). Hirsch
(2021) styrker detta med sin studie som tar upp vikten av daglig interaktion med kollegor for

att ta till sig av foretagskulturen och for organisationens utveckling.

Fordelen ar tydlig nar det kommer till att medarbetaren behdver fokus eller storre
tankeutrymme ar hemmiljon att dvervaga. Dar merparten av respondenterna arbetar i
kontorslandskap men &ven i en position dar kollegor behover stéd, kan dessa arbetsuppgifter

utféras med fordel i hemmet. Respondenterna eniga om att fa ihop livspusslet ar ett stort plus
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med flexibel arbetsplats. Samtliga respondenter visar stor uppskattning for det flexibla
arbetslivet da det visar sig ha underlattat deras vardagar gallande barnhdmtning men aven
mindre sjukanmalningar da det finns mojlighet att arbeta hemifran. Respondenterna menar att
kunna arbeta pa tva kontexter har medfort stor frihet for dem. Yang et al. (2021) diskuterar

hur medarbetare upplever mer produktivitet och tillfredsstéllelse nar arbetet sker pa distans.

Ytterligare en fordel som majoriteten av respondenterna diskuterade &r att kommunikationen
har forenklats gallande arbete som sker mot utlandet. Kommunikationen har varit
valfungerande och aven forenklat att ta kontakt med varandra oavsett storlek pa fragan.
Hirsch (2021) havdar hur god kommunikation bland medarbetare utvecklar relationerna som i

sin tur leder till 6kad utveckling for organisationen.

En upplevd nackdel med att arbeta i en flexibel arbetsmiljo &r att den inte upplevs som positiv
for alla. Har kan det vara hur arbetsmiljon i hemmet ser ut, kontakten med chefen, den sociala
aspekten och dar de personliga egenskaperna som god planering, hog arbetsmoral och
kapacitet, ar en avgorande inverkan pa hur effektivt arbetet blir i hemma miljon. Sadana
egenskaper som god planering, hdg arbetsmoral, kapacitet till individuellt arbete och
I6sningsorienterad. Kim et al. (2020) resultat &r i linje med respondenternas upplevelse att
anpassa arbetets start- och sluttider vid arbete hemifran var en baksida av detta, dar

gransdragningar till privat och arbetstid men aven att ta hjélp vid behov var en svarighet.

Det ar tydligt att det finns brister kring flexibilitet som kan forbattras for att medarbetaren ska
kunna arbeta i tva kontexter. Trots utmaningarna som medférs med distansarbete visar
majoriteten av respondenterna uppskattning for hemarbete. Vissa respondenter menar aven att
mdjligheterna vager mer an utmaningarna och att de har hittat strukturer for att arbeta
omkring dem. Grénlund (2004) diskuterar hur medarbetare varderar flexibilitet men

medarbetare med hogre positioner finner flexibilitet som en utmaning.

5.5.3 Vilket stod finns fran organisationen nar medarbetarna befinner
sig i tva kontexter, arbetsplatsen kontra distansarbete?

Att stodet fran arbetsgivaren ger bra forutséttning for att utfora arbetsuppgifter i tva kontexter

ar bade tidigare forskning (Yang et al., 2021) och respondenterna eniga om. Stodet underlattar
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balansen for medarbetarna mellan privatlivet och arbetet. Stodet for den fysiska arbetsmiljon
utvecklades inte i samma omfattning och Yang et al. (2021) tar upp hur grdnsen mellan arbete

och privat blev suddades ut, detta var &ven en upplevelse bland respondenterna.

Respondenterna upplever att stddet ar annorlunda vid distans men att en god relation och
kommunikation sétts redan i kontexten pa arbetsplatsen for att ge en grund till distansarbetet.
De som upplevde en kénsla av narheten till chefen fann en trygghet att ta upp bade sma saker,
aven att vaga ta upp tankar och funderingar (Stankeviciené et al., 2021). Vid ett fungerande
stod upplevs en kansla av frihet och tillit fran medarbetaren. Hou et al. (2021) tar upp hur de

finns riskfaktorer som en kansla av kontroll fran arbetsgivarens hall.

Ett perspektiv som togs upp var den paradoxala effekt som kan komma fran att medarbetaren
uttrycker en 6nskan om mer frihet och flexibel arbetsplats, nar fackforeningar har jobbat hart
for att bevara tydliga gransen mellan arbete, arbetstid och dess milj6. Anda var en viktig
standpunkt for respondenterna att tillit och kéansla var i vissa fall till och med avgoérande for
val av arbetsplats. Hirsch (2021) studie beskriver vikten av att finna mojligheter for den

dagliga interaktionen men att det kan vara pa bekostnad av en maktekvation fran arbetsgivare.

Stod i form av att traffa kollegor &r nagot respondenterna alla upplever ar béttre pa plats och
fann en avsaknad av vid flexibelt arbete da chansen att alla kollegor befann sig pa plats just

den arbetsdagen skulle befinna sig pa arbetsplatsen. Abendroth och Den Dulks (2011) studie
beskriver en upplevelse av tillfredsstéllelse ndr medarbetaren finner ett emotionellt stdd men

aven ett instrumentellt stéd som kan komplettera den arbetskultur som finns.
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6. DISKUSSION

Det har gatt mer &n tva ar sedan covid-19 slog till och arbetsplatser varlden genomgick en
omstéllning for att klara av pandemin och dess motgangar. Fler arbetsplatser gick ver till
distansarbete. Medarbetare fick darmed arbete fran deras hem. Under dessa tva ar upplevde vi
drastiska motgangar, manniskor avled och ekonomiska svarigheter. Vardagssysslor som att
traffa vanner och familj kunde vara farligt. 1dag lever vi i ett postcovid-19-samhélle och lever
kvar i manga konsekvenser som covid-19-pandemin lamnade kvar efter sig. En av dessa ar
flexibilitet i arbetslivet. Detta véackte en fraga hos oss, hur kan arbetet och larandet ske i tva
kontexter? Detta motiverade oss till att studera fenomenet flexibilitet och fa en mer
omfattande forstaelse for medarbetare som i dagslaget arbetar med det. Syftet med denna
studie var att underséka medarbetarnas syn pa den flexibla arbetsplatsen- Vilka utmaningar
och mojligheter finns vid ett flexibelt arbetssatt och vilket stod i kombination med flexibilitet

erbjuds.

Fore uppsatsskrivandet uppstod en diskussion om vilket teoretisk utgangspunkt vi skulle
anvanda oss av. Det blev tydligt att Lave och Wenger (1991) teori om det kontextbundna
larandet var i linje med vad vi ville undersdka. Vi ville undersoka om kontextbundna l&randet
enbart ar bundet till en kontext, och ifall det uppstar tva kontexter som ar kopplade till samma
arbetsplats. Samtliga respondenter har en positiv instéllning till distansarbete och vill att
konceptet ska bestd. Dock &r det viktigt att aspekter som ergonomi tas upp for att uppna goda
mojligheter for ett flexibelt arbete. Dock upplevde vi att diskussionen kring ergonomi och
arbetsmiljon var utebliven nar det kommer till arbete i tva kontexter. Yang et al. (2021)
konstaterar i deras artikel att goda arbetsforhallanden vid distansarbete utgor en stor fordel for

medarbetare oavsett kontext.

Distansarbete har underlattat privata vardagssysslor for manga. Arbete pa plats styr plats och
tid for medarbetarnas utférande av dagliga rutiner, samtidigt som distansarbete inte alls gor
det. Distansarbetet har forandrat manga paverkande faktorer sdsom restid, sjukanmalningar,
vardnad av sjukt barn och vardagliga sysslor som hamtning och lamning pa férskola
alternativ skola. Detta har systematiserat arbetsuppgifterna och medarbetarna arbetar pa ett
mer effektivt satt for att utféra sina arbetsuppgifter och vardagssysslor. For att involvera det
motsatta perspektivet, det vill sdga arbetsgivarens synpunkt sa &r det viktigt att en

medarbetare ar ndrvarande och utfor sina arbetsuppgifter. Men pandemin har understrukit att
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en medarbetare ar mer effektiv pa distans da mer fokus laggs pa att utfora arbetsuppgifterna
och andra uppgifter samtidigt. Det kanske inte ar sa alskvart for en chef att veta att
medarbetaren har med sig sin dator pa stranden, men om en uppgift som ska levereras i god
tid genomfors sa ar kvaliteten av produkten viktigare. Darfér menar vara respondenter att tillit
mellan medarbetare och chef &r essentiellt for att kunna utfora sitt arbete oavsett kontext.
Fortroende for att arbetet kommer utforas och fortroende for att medarbetaren kommer sétta
upp goda strukturer for att kunna genomfora arbetet med en hog standard.

Flexibilitet i arbetslivet har andrat uppfattningen for bade arbetsgivarna och medarbetarna vad
géller semestrar. Tidigare var en medarbetare bunden till kontoret, med flexibilitet kan en
medarbetare arbeta pa distans dar det finns en saker uppkoppling. Det vill saiga man kan vilja
att arbeta under tiden man reser bort bade inrikes och i vissa fall utrikes. Detta hjalper
arbetsgivaren och andra medarbetare att inte hitta nagon som ska tacka for en under
semesterperioder, da de inte blir lika langa.

Den ekonomiska vinsten for arbetsgivarna under pandemin, har varit oférutsagbar. | och med
att lokaler stod tomma forsta manaderna av virusspridningen, behovde organisationerna
omvérdera behovet av hyrda lokaler. Det vill sdga, behdvs det lokaler som rymmer 1000
medarbetare nar 700 av de arbetar pa distans under tva ar? Manga ytor av lokala hyrningar
sades upp for att bespara ekonomiska utgifter. Med det innebar det att lokalerna idag med en

atergang till fysiskt arbete inte rymmer alla medarbetare tillsammans.

Nér intervjuguiden utformades, var det internationella perspektivet av fenomenet inte
inkluderat. | efterhand finns det en dvertygelse om att ett sddant inslag hade kunnat bidra med
nyans till forskningen. Samtliga respondenter som arbetar mot andra lander har beskrivit hur
kommunikationen bedrivs mellan landerna. Intressant var att hdra att kommunikationen har
upplevt fungerat battre an tidigare. Vissa respondenter menade att tidigare kunde resor till
kollegor i utlandet sker eller att kollegor kom till Sverige for konferenser. Vid dessa
sammankomster avsattes aven tid for moten, prata ihop sig gallande affarer som behévdes tas
upp. En f6ljd av pandemin &r att nu kan den typ av kommunikation ske pa distans via digitala
verktyg och fortfarande fungera i samma utstrackning och ibland upplevdes det till och med
battre fran respondenternas sida da avstandet kanns mindre att ta kontakt med kollegor i andra

lander. Flexibilitet och dess verktyg har underlattat arbetet for massor med organisationer.
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Detta far en att tanka, att om det inte hade fungerat sa bra med distansarbete skulle inte
arbetsgivare fortsatta implementera flexibilitet i arbetet.

38



7. SLUTSATSER

Efter att ha arbetat och forskat kring flexibilitet i drygt tre manader &r det oundvikligt att se
att konceptet ar hogst aktuellt och det &r nagot som kommer att byggas vidare pa. Vid
anstallning ses flexibelt arbete som ett krav for att genomga rekryteringen. Flexibilitet ar inte
enbart for medarbetaren att kunna balansera sitt arbete med privatliv utan dven ett satt for
medarbetaren att kdnna att organisationen har tillit for den att kunna utfora sitt jobb utanfor

den sarskild utpekade arbetsplatsen. Studiens slutsatser ar:

- Respondenterna &r eniga om att flexibilitet har underl&ttat deras vardagssysslor
- Det finns fortfarande brister i flexibelt arbete sasom ergonomi och arbetspotential
- Stod fran arbetsgivaren gallande flexibilitet medfor motivation for medarbetarna.

Respondenterna ar eniga om att flexibilitet underlattat dess vardagssysslor. Sjalvfallet finns
det brister annu med flexibilitet som &r att man gar minste om den sociala aspekten vid arbete.
Dock har de flesta av vara respondenters arbetsgivare varit stéttande och visat sitt fulla stod
till medarbetarna att utfora sina arbetsuppgifter utanfor den fysiska arbetsplatsen. Det ar
viktigt att benamna att vi ar inforstadda pa alla arbetsplatser inte kan arbeta pa distans.
Samtidigt som alla kontorsarbeten inte tillater att distansarbete ska bli normen for deras

verksamhet. Dock har detta fungerat for vara respondenter och deras organisationer.

Avslutningsvis har denna studie resulterat i stora insikter géllande flexibilitet i arbetslivet. Det
har varit ytterst intressant att forska kring detta fenomen och fa lara sig kring hur olika
verksamheter arbetar med den nya flexibiliteten som nu tratt fram for samtliga medarbetare.
Framover dnskar vi att se en liknande studie fast i en storre utstrackning. Vidare hade det
aven varit gynnande att se hur arbetsgivare ser pa den flexibilitet som finns idag. Vilka

faktorer behover de ha i beaktning som vi inte tankt pa vid utformningen av denna studie.
Det har varit ytterst givande att kunna fa intervjua vara intervjupersoner for deras syn pa

flexibilitet och den nya eran av arbetssatt. Det ska bli intressant att nu sjalva ga ut i arbetslivet

och uppleva om flexibilitet ar det som beskrevs av respondenterna.
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9. BILAGOR

9.1 Bilaga 1 Samtyckesblankett

Samtyckesformular
Uppsala universitet, institutionen for pedagogik, didaktik och utbildningsstudier

Rugaya Abboud
Lisa Kraft

Handledare
Olga Fernandes

Till berorda deltagare

Medgivande for deltagande i en studie om flexibilitet vid distansarbete och pa fysisk
arbetsplatsen.

Projekt
Arbetet har som 6vergripande syfte att undersoka flexibilitet vid tva kontexter, distansarbete
och arbetsplatsen.

Metod

Undersokningen kommer att besta av semistrukturerade intervjuer som kommer att genomforas
och darefter analyseras. Viktigt att understryka ar att fokus i studien i sin helhet inte ligger pa
de enskilda individerna utan den sammantagna analysen av samtliga intervjuer.

Resultatredovisning, etik och sekretess

Ditt deltagande &r sjalvklart frivilligt samt anonymt, dock énskar vi att du villig att delta i denna
studie da ditt deltagande &r viktigt och unikt. All insamlad material kommer behandlas
konfidentiellt och i enlighet med GDPR och endast i utbildningssyfte.

Undersokningens resultat kommer att publiceras i en examensuppsats samt redovisas pa
seminarier samt pa universitets uppsatsdatabas DIVA. | uppsatsen kommer inga enskilda
personer att namnges och i den man namn forekommer, andras dessa for att minimera risken
for att nagon ska kunna lista ut att det ar just du som deltagit i studien. Alla personuppgifter
och andra uppgifter som mojliggor identifiering av individer kommer att hanteras
konfidentiellt.

Medgivande:
Medverkan ar frivillig och deltagaren/deltagarna kan nér som helst och utan forklaring valja att
avbryta sin medverkan.

O Jag vill medverka i studien.

O Jag vill inte medverka i studien.

Datum

Underskrift
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9.2 Bilaga 2 Foljebrev
Hej!

Vi, Rugaya Abboud och Lisa Kraft, ar tva studenter fran Uppsala universitet som laser PIVA

(Personal med inriktning mot vuxna och arbetsliv) och som skriver pa vart examensarbete.

Vi vill understka medarbetarnas syn pa den flexibla arbetsplatsen. Genom att studera
medarbetarnas perspektiv pa stéttning och verktyg som organisationen erbjuder vid tva
kontexter, hemarbete och arbetsplatsen. Detta inkluderar &ven att fa en uppfattning om
arbetsplatser flexibilitet till kontexten, arbetsplats och hemarbete, efter covid-19 pandemin.

Till var undersokning soker vi efter personer som har arbetat pa distans och pa arbetsplatsen.
Intervjuerna kommer ske pa zoom. Lank finner du langre ner i mailet. Intervjun kommer paga
upp till 60 minuter. Ditt deltagande &r sjalvklart frivilligt samt anonymt, dar vi hoppas att du
ar villig att delta i denna studie da ditt deltagande ar viktigt och unikt. All insamlat material
kommer behandlas konfidentiellt och i enlighet med GDPR och endast i utbildningssyfte,
darfor ar det viktigt att du fyller i samtyckesblanketten och skickar tillbaka den till oss. All
insamlat intervjumaterial kommer enbart anvéandas inom Uppsala universitet.

Uppstar det nagra fundering &r du valkommen att kontakta oss via mail.

Tack pa forhand for din medverkan!

Med vanlig halsning

Rugaya Abboud
Lisa Kraft

Lank till Zoom-motet: XXX
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9.3 Bilaga 3 Intervjuguide

Bakgrundsfragor

1.

2
3.
4

Beratta kort om din yrkesroll och dina arbetsuppgifter.
Hur ofta arbetar du hemifran/distans i dagslaget

Hur lange har du arbetat pa din nuvarande plats?

Har du arbetat pa distans innan Covid-19 pandemin?

= Om JA - Upplever du att det har funnit forandring i det hybrida arbetet under

pandemin?

Huvudfragor

Tema 1 - Nuldget

Vad enligt dig &r flexibilitet i arbetet/arbetslivet?

Finns det skillnader och likheter i flexibiliteten genom arbete pa plats kontra distans?
Finns det specifika arbetsuppgifter som enbart kan utforas pa ena arbetsplatsen? Vilka,
varfor?

Vad uppskattar du mest med den flexibilitet som getts?

Tema 2 - Utmaningar

Vilka fordelar finns det med flexibilitet i ditt arbetsliv?

Vilka utmaningar?

Saknar du nagot i din yrkesroll med den flexibilitet som har getts?
Upplever du att det finns nagot man kunnat gora annorlunda?

Hur paverkas ditt valbefinnande av att arbeta bade hemma och pa kontoret?

Tema 3 - Stéttning

Vad for typ av stottning fran din arbetsgivare far du for att lyckas med flexibelt
arbete?

Upplever du att du far samma/liknande stottning fran organisationen/chefen nar du
arbetar hemifran kontra pa plats? (Vilken typ av stottning kan éndras?)

Vilken typ av stod med att kombinera arbete hemifran och pa kontoret skulle du

uppskatta? Varfor?

Avslutande fragor
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Finns det nagot som du vill tillagga eller som du kéanner att vi har missat fraga dig
om? Funderingar?

Far vi aterkomma om vi har kompletterande fragor att stélla?
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