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Forord

Covid-19 kom och vénde upp och ner pé virlden som gjorde att restriktioner inférdes for att
bromsa smittspridningen och arbetslivet fick helt nya forutséttningar och snabbt stdllas som.
Denna snabba utveckling som skett tyckte vi var intressant. D4 vi funderar pd hur detta
kommer att paverka arbetslivet i framtiden eftersom vi &r intresserade av att fortsdtta utveckla

och skapa hélsoframjande arbetsmiljoer nér vi kommer ut 1 arbetslivet.

Personer som har haft stor betydelse av genomforande av detta examinationsarbete vill vi

passa pa att tacka i detta avsnitt.

Stort tack till den statliga myndighet som svarade otroligt snabbt pa var forfragan och till vara
respondenter och som deltagit i var studie och beréttat om eran uppleves av atergédngen till
kontoret efter covid-19, vi dr glada Gver att vi fatt ta del av era tankar och erfarenheter utan er

hade vi inte stétt hdr idag och kunnat slutféra denna studie.

Stort tack var handledare Richard Ahlstrom for din tillgdnglighet och nédrvaro i vara samtal
samt bidrag med din kunskap inom omrédet, hjilp med forbéttringar, och stod under hela vart

examensskrivande.

Stort tack till var handledargrupp med klasskompisar och Maria Warne som kommit med

kloka tankar och for intressanta och givande diskussioner.

Stort tack till vara familjer for ert stod, tdlamod och forstaelse nir examinationsarbetet tagit

var tid och uppmaérksamhet.

Vi vill dven passa pé att tacka varandra for ett bra samarbete och stottning i bdde framgéng

och motgéing.



Abstrakt

Bakgrund Efter covid-19 och pétvingat distansarbete stdr manga organisationer infor
omorganisationer. Distansarbete kan upplevas olika, av olika individer. Distansarbete innebér
att grdnserna och balansen mellan arbete och familj och fritid paverkas vilket stimmer
overens med grinsteorin. Socialt stod dr av stor vikt for individen och ges mojlighet att
paverka sitt arbete gynnar arbetsklimat positivt. Atergang till kontoret har bidragit till att
medarbetarna har hogre krav pa flexibilitet. Syfte var att underséka hur medarbetare upplever
atergdng till arbetsplatsen efter patvingat distansarbete pa grund av pandemin. Metod
Kvalitativ intervjustudie med en induktiv ansats genom fem semistrukturerade interjuver pa
en myndighet. Analys av data genom en tematisk analys. Resultat Medarbetarna upplevde att
de far mer autonomi, och att balansen mellan doménerna blir béttre vid arbete hemifran. Det
ar en stress med aktivitetsbaserat kontor, ménga storningsmoment och upplevelsen ér att de
maste arbeta 1 kapp de dagar de arbetar hemifran. Det sociala stddet har forlorats vid
atergdngen, vilket dr viktigt for att skapa teamkénsla och bygga arbetskulturen. Slutsats
Foretag har en utmaning framover med att motivera sina medarbetare till att ta sig till
kontoret, arbetsmiljon pa kontoret far hdgre krav pé sig for att skapa ett virde for medarbetare

och @ven upplevelsen av socialt stod har minskat med hybridldsningen.

Nyckelord: aktivitetsbaserat, autonomi, balans, gransteorin, hybrid, medarbetare, atergéng till

kontoret.
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Bakgrund

World Health Organization, WHO, klassade Covid-19 som en pandemi den 11 mars 2020 och
den 16 mars 2020 gick Folkhédlsomyndigheten i Sverige ut och rekommenderade distansarbete
hemifran, d& detta kunde minska smittspridningen (Folkhdlsomyndigheten, 2020, a;
Folkhdlsomyndigheten, 2020, b). Detta gjorde att det krdvdes en snabb omstillning till
patvingat distansarbete och déar digitaliseringen 1 Sverige har fungerat vil, dd manga individer
dven innan covid-19 pandemin hade tillgéng till internet hemma (Andersson, Biack &
Ernbrandt, 2020). Patvingat distansarbete kan upplevas olika, av olika individer, da
exempelvis tidigare upplevelser och erfarenheter paverkar individen, vilket dr viktigt att ha
med sig (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiérn, 2012; Almquist,
Laftman Brolin & Ostberg, 2018). Kénslan av stress minskas kraftigt niir man upplever
kontroll 6ver sin situation, bade i arbetslivet och privatlivet (Myndigheten for

arbetsmiljokunskap, 2022).

Det patvingade distansarbetet under pandemin innebar att manga arbetat hemifrin pa distans
utifran myndigheternas restriktioner om att minska antalet sociala kontakter, bade i arbetslivet
och privatlivet, for att minimera smittspridningen av Covid-19 (Folkhdlsomyndigheten, 2020;
Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Enligt studier var de arbetstagare med krav pa
hogskoleutbildning, de som till storst del hade arbetat pa distans under covid-19 (SCB, 2021,
a). Under tiden for restriktionerna uppgick hemarbete, alltsa patvingat distansarbete till 40%

av minniskor i arbete, i dldern 15-74 ér i Sverige (SCB, 2021, b).
Distansarbete och granslost arbete

Distansarbete och det grinsldsa arbetets utformning innebar att arbetet kan utforas vart som
helst, ndr som helst (Aronsson, et al., 2012). Med begreppet patvingat distansarbete menas 1
detta fall arbete hemma pa distans, efter reckommendationer fran Folkhédlsomyndigheten

(Folkhdlsomyndigheten, 2020). Pa kontoret har medarbetare krav pé den fysiska arbetsmiljon,

5



arbetsledning, kollegor och teknisk utrustning (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).
Medan vid distansarbete hemifrdn ligger fokus mer pa att kunna kontrollera sin arbetstakt,
arbetstid och arbetsbelastning vilket leder till en hogre grad av autonomi (Myndigheten for
arbetsmiljokunskap, 2022). Begreppet autonomi i denna studie innebér att kunna styra sjilv
inom arbetslivet och privatliv. Det méste finnas tydliga riktlinjer for hur arbetet pa distans ska
se ut, till exempel vilka arbetstider som géller for att inte inkrékta pa fritiden
(Arbetsmiljoverket, 2018). Vid distansarbete eller arbete pa kontoret, dr det verksamhetens
behov som styr hur verksamhetens uppldgg ska se ut, och en policy ska finnas for att skapa
tydlighet (Arbetsmiljoverket, 2018). Arbetsmiljélagen (SFS 1977:1160) menar pa att
medarbetare ska f4 en mgjlighet i att vara med och kunna péverka sin arbetssituation, dven vid
fordndringar. Enligt Arbetsmiljolagen (SFS 1977:1160) ska arbetsgivaren och arbetstagaren
ha en dialog med varandra om hur arbetsmiljon ser ut, da arbetsgivaren ér skyldig att
forebygga ohilsa och olycksfall dven vid distansarbete. Organisatorisk och social arbetsmiljo
(2015) framhaller att arbetsgivaren har ansvaret for medarbetarnas arbetsmiljo, hur den
organiseras, exempelvis arbetstider och arbetsbelastning. Det innebér att det &r viktigt att
chefen har en 6verblick 6ver medarbetarnas arbetsbelastning och sitter rimliga mal for att
skapa balans for att forebygga ohélsa, vilket framgér av Organisatorisk och social arbetsmiljo
(2015). En medarbetare som har mer eget ansvar over sin arbetstid, far dirmed ocksa mer eget
ansvar for att skapa balans mellan arbete och fritid (Arbetsmiljoverket, 2018). Medarbetare
gynnas av ett bra stdd fran ledning och organisation vid distansarbete samt ger 6kad
autonomi, 6kad flexibilitet, att kunna styra dver sina arbetstider efter sina individuella behov
(Charalampous, Garant, Tramontano & Michailidis., 2019; de klerk, Joubert & Mosca., 2021;
Babapour Chafi, Hultberg Bozic Yams, 2022).

Genom att ha flexibla arbeten sags ett 6kat engagemang, lojalitet for organisationen och att
medarbetares arbetstillfredsstéllelse dr hogre (Babapour Chafi et al., 2022). Samtidigt som en
konsekvens under pandemin dér det patvingade distansarbetet varit dominerande var, att
medarbetare ként sig mer stressade och pressade och dérfor arbetat hardare vilket kan leda till
ohélsa (Rofcanin & Anand, 2020). Arbetskulturen skapades genom medarbetarnas
forvantningar och tro pd hur organisationen sdg ut, och 4ven kommer att se ut framéat (Schein
& Schein, 2016). Detta ledde till hur medarbetarna agerar och skapar vérderingar inom

organisationen om vad som éar ritt och fel (Schein & Schein, 2016).



Gransteorin och balans

Griénsteorin av Clark (2000) har inspirerats av det faltteoretiska tinkandet som Kurt Lewin
utvecklade och som handlade om olika granser i ménniskors liv. I ménniskans liv s& finns
olika doméner som utgor olika omraden enligt Lewin, (1951) till exempel arbetsliv och familj,
och fritid och vilka dr tv4 stora separata, doméner i en ménniskas liv och men de gransar ofta
in och over varandra (Clark, 2000; Lewin, 1951). Dessa doméners paverkan pa varandra
vidareutvecklade Sue Campbell Clark utifran Kurt Lewins faltteori och skapade da
gransteroin, the bounder theory (Clark, 2000). Clarks (2000) definition av begreppet balans ér

’satisfaction and good functioning at work and at home, with a minimum of role conflict”.

Mainniskor ar olika varandra, har olika behov och olika létt for 6vergangar enligt Clark
(2000). Ashforth, Kreiner och Fugate (2000; forklarar att en segmenterad roll innebar att vilja
ha tydliga granser dér man separerar arbetsliv och privatliv. Medan en integrerad roll innebar
att de stillet foredrar det lite mer fria och mer suddigare gransdragningar mellan doménerna
menar Ashforth et al., (2000) & Clark (2000). En viktig aspekt ar att ménniskor vet sjalv
vilken typ av gransdragningar som de fordrar och detta for att undvika en rollkonflikt mellan
arbete och familj och fritid (Rofcanin & Anand, 2020). Grinser mellan de olika doménerna
kan vara starka och svaga, och de gér in i varandra olika mycket beroende pd hur
genomtriangliga grianserna till doménerna ér (Clark, 2000). De existerande grianserna kan dven
utvecklas, flyttas och fordndras utefter behov, och detta kriver en flexibilitet (Ashforth et al.,
2000; Clark 2000). Nér grinserna inte ldngre dr fysiska i tid och rum vid arbete hemifrén, blir
ocksa grianserna mellan arbete och familj och fritid otydligare (Ashforth et al., 2000). Clark
(2000) forklarar att de olika omradena, stéller olika krav och olika forhallningsétt, men att de
olika omradena dven paverkar varandra eftersom ménniskor under en dag gar fram och
tillbaka mellan dessa omraden. Fysiska och psykiska granser som till exempel arbetstider,
kontoret, att ha ett fysiskt kontor hemma som dr en avgrénsad yta, dock kan familjen &nda
komma in och stora under arbetstid. Da maste en psykisk grins ocksa skapas som
komplement till den fysiska gridnsen, bestimma vad som géller och kommunicera grianser
mellan familjemedlemmarna (Clark, 2000). Arbetskulturens regler och grinser dr avgorande
beroende pé hur tillatande arbetskulturen dr, &r den tillatande sa underlittas balansen mellan
arbetsliv och familj och fritid (Clark, 2000). Clark (2000) menar pa att de flesta medarbetare
ar kapabla till att vixla och sitta grénser sjdlva mellan arbetsliv, familj och fritid. Detta &r

viktigt att ta hansyn till for att skapa en god balans mellan arbete och fritid (Aronsson, et al.,



2012). For att skapa en god balans, ér det enligt gransteorin viktigt att hitta vilka faktorer som
paverkar balansen mellan de olika omradena arbetsliv och privatliv, till exempel
organisationsstruktur och kommunikation, &r viktiga enligt Clark (2000). Vid distansarbete ar
det svart att sitta tydliga granser vilket kan leda till obalans mellan arbete och fritid

(Babapour Chafi et al., 2022).

Under pandemin visar forskning av Babapour Chafi et al. (2022) att individer som arbetat
hemma har ként att de haft mer fritid da de inte behovt pendla till och fran arbete. Denna tid
har de exempelvis kunnat ldgga pa traning, familj, hobbys och utevistelse (Babapour Chafi et
al., 2022), vilket ledde till 6kad effektivitet, storre arbetstillfredstillfredstéllelse, mindre
arbetsrelaterad stress och mindre risk for utbrandhet av arbete, vilket leder till en béttre balans

mellan arbete och fritid (Baert et al., 2020).
Socialt stod

En definition av socialt stod enligt Rostila & Toivonen (2018, s. 319—320) innebdr att,
“resurser som andra personer tillhandahaller och som kommer individen i friga till godo”. Det
sociala stodet &r av stor vikt for ett gott arbetsklimat genom samspelet mellan medarbetare
och ledare (Aronsson, et al., 2012). Arbetsklimatet praglas av medarbetarnas upplevelse av
hur det ar att arbeta pa arbetsplatsen, mojlighet att paverka sitt arbete och kénslan av
delaktighet i beslut som tas pa arbetsplatsen gynnas arbetsklimatet positivt (Aronsson, et al.,
2012). Arbetsklimatet styrs i viss man av arbetskulturen som i sin tur styrs av policys, delmal,
mal och beteenden (Aronsson, et al., 2012). Om medarbetare kinner socialt stod och att man
kan framfora idéer och synpunkter, dr arbetskulturen 6ppen och &r en bra grund for ett gott
arbetsklimat (Aronsson, et al., 2012; de Klerk, et al., 2021; Evans, 2022). Socialt stod vid
distansarbete gynnar arbetsmiljon och leder till att medarbetare trivs pé arbetsplatsen och att
medarbetare kdnner engagemang inom organisationen (Charalampous et al., 2019). Enligt
Charalampous et al. (2019) okar den psykiska och fysiska hélsan bland medarbetare och blir
bittre om det sociala stodet mellan medarbetare och ledare finns. Om det inte finns socialt
stod pé arbetsplatsen, kar stressnivdn hos medarbetarna och den psykiska och fysiska
ohilsan i stillet 6kar (Aronsson et al., 2012). Forskning frdn Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2022) pavisar att det sociala stodet ar viktigt vid distansarbete och det
maste finnas tydliga riktlinjer och god kommunikation for hur denna ska se ut. Det dr viktigt

att bibehalla riktlinjerna och uppritthalla kommunikationen, annars finns det en risk att



kommunikationen minskar mellan chefer och medarbetare, detta ocksa for att skapa balans

mellan arbete och privatliv (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022).

Nér man arbetar pé distans ar det viktigt att upprétthélla det sociala som annars kan leda till
negativa effekter for medarbetare som till exempel stress och psykisk ohélsa (Charalampous
et al., 2019). Enligt Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) kan medarbetare kénna sig
otillrickliga om de inte kdnner att deras kompetens réacker till vid distansarbete, da blir
troskeln till att be om hjdlp ndr problem uppstar hogre och medarbetare undviker darfor att be
om hjalp 1 hogre utrdckning vid distansarbete. Vid distansarbete menar Babapour Chafi et al.
(2022) att medarbetare saknade kollegor och kénde att det var svérare att ta beslut pa egen
hand. Det ar ocksé svarare att finga upp individuella behov och hélsa vid distansarbete
(Babapour Chafi et al., 2022). De sociala relationerna kan litt forloras genom att
kommunikationen mellan medarbetare och chefer blir svéarare, och det blir svérare att skapa
teamkénsla vid distansarbete (Babapour et al., 2022; Charalampous et al., 2019; Tejero, Seva,
& Fadrilan-Camacho., 2021).

Organisationsforandring

Enligt Aronsson et al. (2012) méste en organisationsforandring vara vél forankrad hos
medarbetarna och medarbetarna maste forsta varfor fordndringen gors, utifrdn verksamhetens
behov for att det ska bli ett hdllbart resultat. Fordndringar kan orsaka otrygghet och att
medarbetarna upplever en osdkerhet inom organisationen (Aronsson, et al., 2012). Om
medarbetare upplever att de inte har kontroll 6ver sin arbetssituation sianks produktiviteten
och effektiviteten blir lagre (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2022). Darfor ar det av
vikt att ledningen &r medvetna om att forsoka skapa delaktighet, ha en tydlig kommunikation
om vad som ska fordndras och skapa positiva attityder (Aronsson, et al., 2012). Dérav stills

det hoga krav under en organisationsfordndring pa ledarskapet (Aronsson, et al., 2012).

Atergang efter covid-19

Utifran de organisationsfordndringar som skett under Covid-19 med det patvingade
distansarbetet, har organisationer varit tvungna att gora snabba omstéllningar, och vid
atergdngen maste de hitta nya ldsningar, vara flexibla for att anpassa sig till den nya
arbetsmarknaden och kunna konkurrera med andra organisationer (Arbetsmiljoverket, 2018).
Efter Covid-19 star manga organisationer infor en organisationsférandring i utforandet av hur

en dtergang till kontoret ska se ut for att frimja organisation och medarbetare (Mantesi et al.,
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2022). Kontorets roll fordndras dd@ medarbetare har en forvantning och stéller storre krav pa en
mer flexibel arbetsplats genom till exempel en hybridmodell (Evans, 2022; Mantesi et al.,
2022; Pass & Ridgway, 2022). Forskning visar pa att kontorets roll kommer behdva
fordndras, till en mer social plats for samarbete mellan medarbetare (Mantesi et al., 2022).
Arbetskulturen har under pandemin utvecklats genom digitala kontakter och nya
diskussionsforum skapts, vilket bridrar till att medarbetare har en kénsla av samhorighet
(Evans, 2022). Forskning visar pa att det dr av stor vikt att skapa en god organisationskultur,
och att det sociala stodet #r bra (Evans, 2022). Atergangen innebir en utmaning for bade
organisation och medarbetare, forskning visar att det dr av stor vikt att forbereda personal
genom en Oppen dialog mellan ledare och medarbetare, vilket i slutindan kommer bibehalla

och stdrka arbetskulturen i organisationen (Evans, 2022).

Aktivitetsbaserat

Att ga fran att arbeta pa heltid pa kontor, med en fysisk arbetsplats till ett aktivitetsbaserat
kontor, innebér en stor organisationsforandring, bade for medarbetare och ledare inom
organisationen (Gao, Low & Gong., (2021) Aktivitetsbaserat kontor innebér ett Gppet
kontorslandskap, med stora interaktions ytor, det finns konferensrum och sma avskilda rum
for kédnsligare, enskilda samtal (Gao et.al., 2021). Det &r tankt att medarbetare flyttar omkring
efter arbetsuppgifters behov(Gao et.al., 2021). Detta ger medarbetarna 6kad flexibilitet och
autonomi av att kunna vélja vart de vill sitta och med vem. Flexibiliteten i att kunna flytta runt
over hela kontoret kan det leda till interaktioner med andra medarbetare de annars inte skulle
integrera med (Gao et.al., 2021). Aktivitetsbaserat kontor innebér ibland att man dven har
clean desk, vilket innebér att medarbetare inte far ha en fast plats eller gor sin arbetsplats
personlig (Fincke et al., 2020). Studier har enligt Babapour Chafi et al. (2022); Baert,
Lippens, Moens, Eline, Sterkens & Weytjens, (2020) visat att medarbetare anser att
arbetsuppgifter som kréver mycket koncentration har varit littare att utféra pa distans och dé
ofta hemifran, dér de inte blivit avbrutna av kollegor eller behovt sitta i ett Oppet

kontorslandskap.
Hybridarbetsplats

Foretag som tidigare inte trott att de kunde arbeta pa distans har lyckats under pandemin och
fatt anpassa sig utefter Folkhdlsomyndighetens riktlinjer. Det kommer vara en fordel for
ménga organisationer att skapa nya hybridlosningar efter covid-19, for att halla sig attraktiva

pa arbetsmarknaden (Babapour Chafi et al., 2022). Hybridlosningen innebar arbete pa
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kontoret ndgra dagar i veckan och resterande dagar var medarbetarna fria att vélja om de vill
arbeta pé distans eller fysiskt pé arbetsplatsen. Medarbetare och chefer har lart sig att kreativa
arbetsuppgifter och den sociala interaktionen fungerat béttre pa plats &n vid distansarbete
(Babapour Chafi et al., 2022). Forskning menar pa att manga medarbetare forvéntar sig en
hybridlosning och utveckling av ergonomin dven hemma vid fortsatt distansarbete (Babapour
Chafi et al., 2022). Mojligheten till ett flexibelt arbete som innebér en hybridlosning paverkar
medarbetarna positivt, forskning visar pé att det hojer engagemang, arbetstillfredsstéllelse,
battre hantering av rollkonflikter som kan uppsta mellan arbete familj och fritid (de Klerk et
al., 2021). Tidigare studier har visat att en flexibel arbetsplats gynnar medarbetare och

organisationen, dven innan pandemin (Charalampous et al., 2019).

Enligt Babapour Chafi et.al. (2022) &dr negativa effekter av hybridarbete att manga méten
lades direkt efter varandra, utan mojlighet till paus i mellan. Grinserna mellan arbete och
fritid blev otydliga under pandemin och @ven vid fortsatt hybridarbete (Babapour Chafi et al.,
2022). Medarbetarna kénde en stress Over att alltid vara uppkopplade och detta blev en del av
arbetskulturen, att alltid var tillgénglig och svara pa mail (Babapour Chafi et al., 2022;
Charalampous et al., 2019). En risk ar att medarbetare kan uppleva ensamhet och att de inte
kdnner sig sedda av medarbetare och chefer bade vid arbete p4 hemifran och pa kontor med
en hybridlosning (Babapour Chafi et al., 2022). En annan risk som kan uppsta vid
distansarbete dr att medarbetare upplever att de gar miste om mojligheter till utveckling

(Charalampous et al., 2019).
Problemformulering

Eftersom flexibla arbetsplatser foredras av manga medarbetare efter en lang tid av
distansarbete pa grund av covid-19, kan det vara intressant att ta reda pa hur medarbetarna
upplever atergangen till arbetsplatsen och vilka asikterna dr om balansen mellan doméinerna

arbete och familj och fritid vid anvindandet av ett flexibelt arbetssitt.

Syfte

Syfte att belysa hur medarbetare upplever atergang till arbetsplatsen efter patvingat

distansarbete pa grund av covid-19.

Fragestéllningar har formulerats utifrén syftet:
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e Hur har detta dndrat forutsittningar pa arbetsplatsen?
e Réder det en balans mellan arbete och fritid?

e Hur ser det sociala stodet ut vid atergéng till arbetsplatsen?

Metod

Eftersom syftet dr att undersoka medarbetarnas upplevelse av atergdngen till arbetsplatserna
efter covid-19 har vi valt att utga fran en kvalitativ intervjustudie med en induktiv ansats.
Detta for att komma nédra medarbetarnas subjektiva upplevelse av atergédngen till kontoret
efter covid-19 (Bryman, 2018). En kvantitativ ansats hade inneburit en inriktning mot ett mer
objektivt synsitt och innebdr att man kommer lidngre ifran varje persons upplevelse (Bryman,

2018).
Urval

En statlig myndighet med kontor 1 flera delar av Sverige kontaktades via LinkedIn, dérefter
skapades vidare mailkontakt med kontaktperson ett som har ledande position inom
myndigheten. Detta var ett av myndighetens flertal kontor som ligger utspridda dver Sverige.

Deltagarnas arbetsplats var beldgen i mellersta Sverige dér runt 1800 medarbetare arbetar.

Information om studien delgavs och kontaktperson ett tackade ja till myndighetens
deltagande. Kontaktperson ett, skickade vidare informationen om studien till ett annat kontor i
medelstor stad, i mellersta Sverige. Kontaktperson tva formedlade sedan slumpmaéssigt ut och
tillfrdgade nio respondenter och av dessa valdes sju respondenter ut, som sedan kontaktades

for deltagande till studien. Detta kan beskrivas som ett tillgdnglighetsurval (Bryman, 2012).

Urvalet av respondenterna begransades till medarbetare med hemmaboende barn inom en
myndighet, for att de skulle ha samma arbetsvillkor och forutsittningar i sitt arbete hemifrén
under pandemin och dven vid atergdngen. Innebérden med hemmaboende barn 1 denna studie
var att barnen var i1 aldern 0-12 ar, och darmed kunde ta ut vard av barn, vab, nir barnen vara
sjuka och hemma (Forsdkringskassan, u.a.). Fem av respondenterna valde att delta och
uppfyllde kraven utifran syftet. Tva respondenter som inte uppfyllde kriterierna till studien, da

de inte arbetat hemifran pa heltid under pandemin, valdes darfér bort (Bryman, 2012).

Vid mailkontakten bifogades presentation av studien samt informationsbrev som innehdll

studiens syfte och etiska riktlinjerna enligt Vetenskapsradet (2017). Dérefter bokades en
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digital intervju in via det internetbaserade programmet Teams. Fem intervjuer genomfordes,
respondenterna var tre méin och tva kvinnor. Respondenterna var mellan 30 till 50 ar, och
deras bostadsform var villa. De hemmaboende barnen till deltagarna var mellan 2 till 14 ar,
och det var ett till tre barn 1 varje familj. Respondenterna hade universitetsutbildning och har
arbetat hemifran i 1 till 2 &r under pandemin pa heltid. Innan pandemin arbetade de heltid pa

kontoret.
Datainsamling

Semistrukturerade intervjuer valdes som metod for datainsamling, d& exempelvis tolkning av

befintliga texter skulle kunna bli svért da detta ar ett nytt &mne (Bryman, 2018).

En intervjuguide skapades efter studiens syfte, se bilaga I, som lag till grund till intervjuernas
innehill enligt Bryman (2012). En semistrukturerad intervju innebar ocksa att f6ljdfragor som
inte fanns 1 intervjuguiden kunde stillas, da det &r en flexibel intervjuprocess som gér att
anpassa utefter respondentens svar (Bryman, 2012). Utifran studiens syfte med att fa fram
medarbetenas upplevelse ar flexibiliteten och frihet viktiga for att kunna finga respondenterna

upplevelser under intervjuerna (Bryman, 2012).

Intervjuerna genomfordes pa distans, via digitalt videosamtal genom Teams med
ljudinspelning och avskrift. Vid varje intervjutillfille via Teams var vi tva intervjuare och en
respondent. Intervjuare ett informerade om studiens syfte och informerade om det etiska
riktlinjerna och samtycke togs muntligt, digitalt. Intervjuare tva stéllde huvudfragorna och
bade intervjuare ett och tva, stillde spontana foljdfragor utefter vad respondenten beréttade.
Béda intervjuarna var aktiva for att inte riskera att {4 ett for tunt material. Efter intervjuerna
fick alla respondenter en randomiserad kod, som var en siffra mellan ett till fem och ett R
framfor som stér for respondent (Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2012). Intervjuernas ldngd

varierade mellan 30 och 60 minuter.
Dataanalys

I studien anvénds tematisk analys for att analysera transkripten, for att den lyfter fram
deltagarnas uppfattning av verkligheten, alltsd for att finga hur de har upplevt dtergédngen, déa
studiens syfte &r att finga medarbetarnas upplevelse (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analys

ar flexibel och anpassningsbar efter studiens syfte, alltsa ett teoretiskt tillvigagangsétt och dar
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studiens forfattare véljer och skapar teman utifran sitt omdome och uppfattning (Braun &

Clarke, 20006).

Fasl: I samband med varje intervju skrevs féltanteckningar ner som ett forsta steg 1 analysen
av intervjuerna, detta for att fa fram koder och for att skapa ett mer omfattande material
(Braun & Clarke, 2006). Dessa féltanteckningar anvindes som stdd under hela
analysprocessen (Braun & Clarke, 2006). Intervjuerna och analys av texterna har skett
16pande, detta for att fa fram koder (Braun & Clarke, 2006). Efter varje intervju har den
digitala avskriften frdn Teams gétts igenom vid genomlyssning av intervjun och skrivit in de
delar som avskriften har missat automatiskt eller skrivit ut felaktigt manuellt, d&ven detta har

gjorts parallellt med ndstkommande intervjuer som en del av analys (Braun & Clarke, 2006).

Fas 2: Transkripten ldstes igenom flera ganger av studiens forfattare, innan kodningsfasen
paborjades (Braun & Clarke, 2006). Méinga koder borjade identifieras utefter studiens syfte

och fragestillningar.

Fas 3: I ndsta fas markerades koder ut i varje transskript som var relevant utifran syftet, som
senare har klippts ut. Dessa koder har forts over till ett koddokument dir de koder som
liknade varandra sammanslogs (Braun & Clarke, 2006). Koder analyserades och diskuterades,
for att na enighet over skillnader och likheter som framkom sorterades till olika ténkbara

delteman och huvudteman (Braun & Clarke, 2006). Se bilaga II.

Fas 4a: Delteman och huvudteman sigs 6ver och utvecklades, ett huvudtema slogs samman
med ett annat, dd dessa tvd teman inte var tillrdckligt stora. Dirav bildades ett nytt
huvudtema. Ett huvudtema som inte visade sig vara relevant utifran studiens syfte kasserades,

dé det handlade om upplevelsen av arbetsforhdllanden innan och under pandemin.

Fas 4b: I denna fas sags koderna 6ver och bildade tinkbara namn till teman. Dessa uppkom
fran de koder som framkom extra tydligt i datat, och dven delvis utifran studiens valda teori -

gransteorin.

Fas 5: I denna fas av den tematiska analysen gicks allt materialet igenom for att se Gver hur
koder, delteman och huvudteman kunde tinkas passa ihop. Varje huvudtema gicks igenom
grundligt och sammanfattades for att se over att en helhet fanns och temat inte innehdll nagot
icke relevant. Varje huvudtema fick ett slutgiltigt namn. Se figur 1 for 6versikt av huvudtema

och delteman.
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Balans och grans mellan Utmaningar med nytt

Organisationsforandring Arbetsmiljo Arbetsklimat arbete och fritid arbetssitt

Upplevelse av

arbetsmiljo hemma Gransdragning Struktur

Autonomi

Upplevelse av

Aktivitetsbaserat arbetsmiljo pa Produktivitet
kontoret

Kommunkation
Flexibelt arbetssatt Halsa Balans

Figur 1: Huvudteman med delteman, slutlig version av analysen

Fas 6: I denna fas tas citaten ut och slutgiltiga sammanstéllningar skrivs av alla citat i
resultatet utifran fragestéllningar och syfte. I diskussion tas kopplingar mellan resultatet av

analysen, relevant forskning och teorier upp.
Etiska dvervaganden

Vid en studie dr det viktigt att forskarna tar hdnsyn till etiska dvervdganden som géller under
hela forskningsprocessen (Bryman, 2012). Vetenskapsradet, (2017) & Bryman, (2012)
redogoOr att ddrav finns det riktlinjer att folja vid forskning. Dessa dr enligt Vetenskapsradet,
(2017) & Bryman, (2012) att forskare maste respektera deltagarnas integritet och ingen far

lida skada samt:

Informationskraven innebar att deltagarna ar upplysta om syftet och tillvigagangssittet med
studien och hur det insamlade materialet kommer att anvdndas. Deltagarna far ocksa
information om de har ritt att avbryta sitt deltagande i studien nédr som helst utan att ange

anledning (Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2012).

Samtyckeskravet innebir att forskarna 1 denna studie vet att deltagarna har tagit del av
informationen och att ritt att avgora sjdlva om de vill delta eller inte (Vetenskapsradet, 2017,

Bryman, 2012). Beroendeforhdllande mellan forskare och deltagare fér ej finnas.

Konfidentialitetskravet innebér att uppgifter fran denna studie inte kommer att delas med
nagon obehorig (Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2012). Kodning av material 4r bra for att

dolja identitet samt borttagning av allt material sker efter godkénd uppsats.
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Nyttjandekravet innebir att underlaget och all information som samlats in till denna studie
kommer att raderas nér uppsatsen dr examinerad och helt klar (Vetenskapsradet, 2017;

Bryman, 2012).

Deltagarna i denna studie fick ta del av information via informationsbrev innan intervjuerna
om etiska informationskraven och samt muntligt vid intervjustart for att stimma av med
deltagarna att de ville delta och det gjordes ytterligare en avstimning att informationen &r
forstddd och de fick chans att stélla fragor under intervjuns géang (Vetenskapsradet, 2017;
Bryman, 2012). Deltagarna fick ocksa information om att de hade rétt till att avbryta sitt
deltagande i studien ndr som helst utan att ange anledning och de kunde svara delvis eller inte
alls pa fragorna (Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2012). Samtyckeskravet ar uppfyllt da
deltagarna valt att deltaga och beroendeforhallande ej finnes (Vetenskapsradet, 2017;
Bryman, 2012). Inga respondenter eller myndighet kommer ndmnas vid namn, utan kommer

fi en randomiserad kod (Vetenskapsradet, 2017; Bryman, 2012).

Resultat

Innan pandemin arbetade de flesta medarbetare inom myndigheten mestadels digitalt med
kollegor, bade de medarbetare pa kontoret och de som satt 1 andra delar av Sverige, men de
satt fysiskt pa kontoret pa heltid. Det férekom dven arbetsresor mellan kontoren. Trots det
upplevde medarbetare ett motstdnd for att arbeta hemifrin och kénde en farhiga da ingen
riktigt trodde att det skulle fungera och ingen hade en iordningstilld arbetsplats i hemmet, de
fanns de som till och med tagit bort den. Arbetsmiljon 1 borjan av pandemin upplevdes inte s&
bra, men har blivit mycket béttre, och de har fatt [&na hem skédrmar, kontorsstolar och annan
utrustning. Senare under pandemin fick medarbetarna ett bidrag (pa 10 000 kr) till att kopa
kontorsutrustning. Respondenterna upplevde under pandemin att det fanns bra socialt stod

genom digitala fikor och avstimningsmoten.

Teman som framkom &r organisationsfordndring, arbetsmiljo, Arbetsklimat, balans och grdins
mellan arbete och fritid och utmaningar med det nya arbetssdttet. Medarbetarna kénner ett
stort motstand att ga tillbaka till arbetsplatsen, de har mérkt att det fungerar, hur bra det har
varit och arbeta hemifran under tidens gdng. Under och efter pandemin blev det mer
accepterat att utfora de moten som har krivt arbetsresor digitalt i stéllet. Innan tillbakagéngen
till arbetsplatsen efter pandemin, har kontoret renoverats och anpassats till den nya
hybridlosningen med ett aktivitetsbaserat kontor.
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Tema: Organisationsforandring

I intervjuerna framkom en att en organisationsforandring har skett och att alla respondenter
fick ett arbetsupplidgg som innebar att de ska arbeta pa kontoret tre dagar i veckan, med
mojlighet till att arbeta hemifran tva dagar 1 veckan enligt det nya distansavtalet, alltsé en
hybridldsning. Dock &r det sagt ver tid, antal dagar kan variera fran vecka till vecka. De

kinde ett fortroende fran chefen att de fér sitta hemma, ingen som kinde sig misstrodd.

”...har erbjudandet om att sitta 2 dar hemma 3 dagar pé kontoret sa att
tanken ar att vi ska fortsatt f4 en mojlighet att sitta hemma om vi vill,
men att dnda sitta pa plats majoriteten av tiden” (R2).

”...med forhallningssittet med att jobba pa distans da. accepterat att
man kan arbeta hemifrén forutsatt att du har en bra arbetsmiljé hemma
och att du som person klarar av att skdta dina arbetsuppgifter pa
distans ocksa” (R4).

I samband med atergangen till arbetsplatsen hade ett aktivitetsbaserat kontor utformats, som
innebdr att de har gatt fran cellkontor till 6ppna kontorslandskap, inga fasta arbetsplatser, och
det gar ej att boka en plats. P& kontoret géllde clean desk som innebar att de anstéllda méste ta
med sig alla sina saker i slutet av arbetsdagen, och de fick ej ligga kvar till ndstkommande
dag. Under intervjuerna framkom det att i kontorslandskapet dven finns sma rum som var till

for enskilda digitala méten och telefonsamtal.

”@Gatt ifrdn cellkontor till aktivitetsbaserat, byggt om hela kontoret till
aktivitetsbaserat med ingen naturlig hemvist utan man har sin viska
och gar och sitter sig dir man &r da, s& det 4r ménga olika hus och
flera olika vaningar” (R4).

”For vi har ju clean desk (pé kontoret). Vi har ju ska ldmna det snyggt
liksom. Vi fér inte ockupera nigot bord. Dag efter dag liksom, utan
det ska vara rensat, s& det gor ju lite krangligt, men hér hemma s&
mycket enklare” (RS5).

Respondenterna menar pé att de kan arbeta varifran som helst, och de har méinga kollegor pé
andra kontor 1 olika delar av Sverige. Mycket av kontakten med kolleger har skett digitalt,

redan innan pandemin och utvecklats ytterligare under pandemin vilket kommer fortsitta.

”Jag har ju mycket méten, digitalt &ndé ar oavsett om jag sitter hemma
eller pé kontoret for att sitta med kopplat mot chefer som sitter
utspridda dver landet och d& kommer vi inte liksom sitta face to face
anda si att jag tycker att sjélva arbetet upplever jag inte s stora
skillnader om jag sitter hemma eller om jag sitter pa plats for att de
mesta motena sker digitalt &nda” (R2).
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Tema: Arbetsmiljo

Arbetsmiljon hemma upplevdes som bra av respondenterna som hade skapat en permanent,

ergonomisk arbetsplats med rétt utrustning hemma. De behdvde inte plocka undan sina saker i

slutet pa arbetsdagen hemma, vilket upplevdes enklare gentemot nir de satt pa kontoret. Det

kréavdes mindre planering for att fa ihop livspusslet vid arbete hemifran upplevde

respondenterna. Alla respondenterna uppgav att de har ett avsatt rum som arbetsplats hemma.
”... jag har véldigt bra kontor. Jag har en egen yta. Jag behdver inte

plocka in och plocka ut, och jag har hdj och sénkbart bord... bra
forutsittningar for att jobba hemma” (R1).

Det upplevdes att det var tystare och lugnare att arbeta hemifran, vilket gjorde det littare att

fokusera pd arbetet.

”...det blir ju mycket mer liv &n nir man sitter sjalv hemma helt
tyst... jag liksom haft att gora och sé jag behovt fokusera pa jobbet édr
det lattare liksom och fokusera pé det och inte glida i vdg och liksom
gor annat hemma” (R3).

P& kontoret upplevde respondenterna att lokalerna var fina och frascha, men att det blev stora
kontorsytor och fordelat pa manga olika hus. Att ta sig till kontoret innebar att leta parkering
och hitta en kontorsplats for dagen. De upplevde svérigheter med att koncentrera sig pa
kontoret pa grund av stora 6ppna ytor och folk i rorelse, respondenterna kénde sig avbrutna 1
arbetet och kénde sig mindre effektiva. Vid telefonsamtal och digitala moéten fanns det smé
samtalsrum. Det framkom ocksa en upplevelse av att kontoret blev tomt och ensamt dé

hybriduppliagget av arbetstiden gor att alla inte var pa kontoret samtidigt.

”Ja man blir ju standigt avbruten i tankearbetet...vildigt svart att
komma in i jobbet det har man ju vi ként nér vi &r tillbaka till kontoret,
att inte f4 nagot flyt alls i arbetet. Och sen ska man springa in i olika
rum och flytta runt, och det &r jatterorigt” (RS).

”Vi hade vara fasta platser och nu ska vi jobba aktivitetsbaserat sa att
det blir ju en omstéllning ocksa att komma in i nya lokaler, nya
platser... tidigare sé visste...man att det ar hit jag ska ga, det hér jag
kommer sitta, den sitter dér, nu ar det mer ja men som ett
aktivitetsbaserat kontor...” (R2).

En respondent anvénde sig av horlurar fOr att stdnga ute storningsmomenten pa kontoret, for

att lattare kunna fokusera pa sitt arbete.

”Ja jo, for nér jag inte hade liksom de hir (pekar pa sina horlurar) och
pratade med nagon sé da stoppar jag liksom mina vanliga horlurar och
lyssnade pa musik. Och da blir man ju ocksé avskdrmad... men jag
maérkte knappt att det kommer att rora sig folk runt omkring mig for
jag satt liksom med horlurarna pé hela formiddagen sé liksom satt och
pratade sa att da har jag jobbat och fokusera pa mitt sitt” (R3).

18



I intervjuerna framkom det att storningsmoment fanns pa béda stéllena, men pa kontoret
upplevde respondenterna att det fanns fler storningsmoment. De blev hellre storda av familjen
vid arbete hemifran, 4n av medarbetare som de ej kéinde som de berittade att de blev nér de

satt 1 det aktivitetsbaserade Oppna kontorslandskapen.

”...ar ju mer intresserad av att hdra min son &n att hora kollegor eller
andra pa arbetsplatsen som jag kanske inte ens jobbar med liksom s&”
(R2).

Respondenterna berittade om utevistelse under arbetsdagen vid distansarbete hemifran, vilket
kunde innebdira att ga ut pa trappan, ga en sving till postladan, ta en promenad 1 skogen, fa
dagsljus, gé ut pa grasmattan och lattare att fa till traningen. De uttryckte att det gav dem
kraft, idéer, reflektion och aterhdmtning. Vid kontoret var det stadsmiljo som inte gav samma

inspiration, som naturen hemomkring enligt respondenterna.

”...ger ju energi och idéer och hela det dar med att ta sig ut och gé en
skogsslinga, faktiskt och fa idéer” (RS).

”...hemma for da kan jag gé ut pa lunchen ...gé ut pé trappen
...utanfor ytterdorren... Eller g till postlddan bara eller liksom sa har
kort (R3).

Medarbetarna berdttade att det var léttare att trdna och komma ut vid arbete hemifran jaimfort
med pa kontoret, da de kunnat ta pa sig bekvdma kldder eller traningskldder pa morgonen da
overviagande av respondenterna har berittat att de inte anvander kamera vid digitala moten

och samtal.

”Jag upplever att jag har trinat mycket mer ...det ar lattare att ta pa
sig traningskldderna, har ndgra moéten, dra ut vid lunch och duscha och
tillbaka...det 4r mer flexibelt pa nat vis. Det ar nér tillfillena ges, ar
det enklare” (R1).

Tema: Arbetsklimat

Respondenterna uppgav att beslutet om hybridldsningen vid dtergangen var taget uppifran och
att de var positiva till att fortsatt delvis fa arbeta hemifran. Vissa avdelningar hade bestimda
dagar som de valt tillsammans da de skall arbeta pd kontoret och vissa hade inga dagar

bestdmda i1 forvig, utan de planerade efterhand tillsammans inom arbetsgruppen.

”...gemensamt bestdmt att vi skulle ha tisdag och onsdag som sa héra
fasta dagar dér for att vi ska fa traffas, sa att sen har man en dag
valfri” (R3).

”...jag kanske inte riktigt jag inte r delaktig i det hér beslutet pa
oversta nivan” (R4).
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Respondenterna formedlade dock att de onskade mer sjidlvbestimmande 6ver hur arbetstiden
skulle forldggas och fordelas mellan att arbeta hemifran och pd kontoret. Alla respondenter
onskade att de kunde fa arbeta hemifran mestadels. De ville dven kunna bestimma mer sjilva
over hur deras arbetsdag skulle utformas. Respondenterna uttryckte att det var ldttare nar man
arbetar hemifrédn dd de kunde planera sina raster utefter sina egna behov och intressen.

”Att det mer det ska vara mer tid pa kontoret, sa det kanske att man

kan f4 kan vara lite mer fritt hade jag 6nskat...varit béttre med 2 dagar

pa kontoret om det ska vara nadgon vits om man séger sa, det hade jag
gillat” (RS).

... nog vilja ha det fritt om jag far utan att tinkt jéttemycket pa
det...vara liksom uppmuntrande att vara pa kontoret och liksom
inbjudande...men inte kanske att det dr s himla ordnat att sa hir
manga dagar och si och sa ska det se ut utan dér fria valet...det tror

jag pd” (R1).
Respondenterna berittade i intervjuerna att det har varit en stor omstéllning att komma
tillbaka till att dka in till kontoret och arbeta pa plats kontoret, de beréttade att de trivdes

valdigt bra med att arbeta hemifran.
”Jag trivs béttre med att jobba hemma, sé att jag kanske hrsammade
den hir 6nskan att sitta hemma mer” (R2).

”Det var lite jobbigt néstan att ta sig tillbaks. Man har blivit sa
bekvdm och sitta hemma” (RS5).

”Ja jattemycket lattare, mycket positivt att vara hemma... skulle nog
kunna jobba heltid hemifran, utan problem.” (R1).

Upplevelsen vid atergangen var minskad kommunikation mellan medarbetare och chef. Vissa
respondenter ndmnde att de var viktigt att kdnna att man har ett sammanhang pé sin

arbetsplats, vilket de upplevde har minskat vid atergdngen till kontoret.

”Egentligen har vi inte pratat s mycket nu nér vi kommer tillbaks om,
hur det har gétt & sa det har vi inte gjort alls. Ddremot var det mera nir
vi satt hemma...att cheferna hade lite samtal d& och da, fragar hur det
gick” (RS).

Vi har inte startat nadgot sant dn. Vi har forsokt fa till sana hér, liksom
att vi ska vi ha en fika och da blir det att manga ar pa kontoret s& dér”
(RD).

Respondenterna upplevde samtidigt, att det var trevligt att traffa kollegerna fysiskt pé plats,
att det gav mer spontana samtal, luncher och fika ihop och detta gav en béttre
sammanhéllning och kontakt, &n nér de sags i digitala méten. I digitala moten forsvann de

spontana samtalen och de tog bara upp de arbetsrelaterade fragorna.

”nir man sitter tillsammans, man kan prata med varandra nir man
sitter och jobbar ocksé pé ett annat sétt, man ringer varandra pa Skype
men det blir ju inte assd man spontan pratar” (R3).
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”Fika lunch...det hjélper ju att bygga en foretagskultur pé ett annat
satt och det hjélper att bygga gruppen sé att jag ténker att man
kommer samman, nidrmare och det 4r vél ndgonting positivt” (R2).

Tema: Balans och grans mellan arbete och fritid

Vissa av respondenterna ville dela upp sin arbetsdag utefter familjens behov och vissa ville
arbeta klart sin arbetsdag for att sedan kunna dgna sin tid 4t familj och fritid. De uppskattade
att grdnserna mellan arbete och familj och fritid har blivit friare under pandemin och efter
atergdngen da hybridlosningen inforts, vilket skapat en béttre balans. Da de har kunnat
planera sin arbetstid mera flexibelt efter familjens behov. Respondenterna upplever mindre
stress och mindre logistikproblem nér de sjilva inte behdver stressa till och fran kontoret med

hdmtningar och ldmningar av barn.

”Jag kan hamta dem innan jag ska ha ett mote sé kan de sitta med
ipaden en stund och jag gor det moétet och sen stanger jag av for
dagen. Det gér liksom det hér flexibla arbetsséttet blir &nnu mer
tydligare under pandemin” (R1).

”jag har ... slappt jobbet nér jag har stangt av vid 16” (R3).

... skont nér klockan boérjar bli en 16—17 da borjar barnen komma
hem, dags att géra middag, ganska skont & da tar man ett break nagra
timmar kan sitta en timma till om man behover de senare pa
kvillen...” (R4).

Saker respondenterna upplevde underlétta vid arbete hemifran var att de kinde att de kunde fa
gjort en del hushallssysslor under dagen, som till exempel att kunna kasta in en tvétt i
tvéttmaskin pa rasten for att fa mer tid for familj och fritid. Respondenterna upplevde att
stressen minskade nér de hade en kinsla av balans mellan arbete och fritid vilket gjorde att de

kdnde sig mer narvarande och har tid f6r barnen.

”Balansen pa sa sitt kommer att vara mer eller béttre helt enkelt. Det
kommer vara mer balanserat pa grund av vért nya arbetssitt att vi far
mdjlighet att jobba hemma...jag har sma barn liksom att kvéllarna gar
till dem.... man ar trott eller behdver ta hand om hushallssysslor eller
vad det nu ma vara dé just det hér livet liksom fa ihop det” (R1).

”Mest positiva liksom att ménga génger man far lite battre balans i
livet, det blir lite enklare det har med livspusslet” (R4).

De upplevde ett splittrat fokus nér barnen var hemma pa grund av ledighet, fordldraledighet

eller sjukdom, d&ven om partnern var den som var hemma med barnen.

”frun & hemma och vabbar ... d4 kan man uppleva att hemma blir det
mer, kanske ett splittrat fokus? ... s& hor jag det som hénder
runtomkring... ” (R2).
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”Liksom som barnen dr hemma ocks4, s& dé blir det ju annu mer, Man
kénner man ja, men man vill hjdlpa till med négot. Sa hér byter du
bldja eller sa liksom” (R3).

Tema: Utmaningar med nytt arbetssatt

De nya aktivitetsbaserade kontoret fick manga nya fina, stora sociala ytor som var fordelade i
olika hus och respondenterna uppgav att de inte lingre hade en fast plats utan man far sétta sig
dér det finns en ledig plats. Detta hade lett till en svrighet att hitta varandra pa kontoret om

man inte planerade och kommunicerade med varandra.

”Man tréffar inte kollegor lika frekvent som man gjorde forut d& man
maste planera” (R4).

Respondenterna upplevde att de kénde en osékerhet 6ver att inte hitta varandra nir man var pa
kontoret eller att man &r inne olika dagar och ddrmed blev ensam. De upplevde att logistiken
kravde mer tid da de ville sitta ndra sina kollegor som de kinde eller arbetade med. Det fanns
en radsla over att gd om varandra om man inte kommunicerade med varandra 6ver vilka
dagar, tider man var inne och vart man skulle sitta. Manga av respondenterna trodde dnda att
de kommer hitta sina platser dir de kommer sitta och att de d& forhoppningsvis blir mindre
logistik.

”Vart ska jag ga och sitta mig idag nir jag kommer? Finns det nagon

plats &t mig eller fér jag sitta bredvid mina kollegor eller fér jag sitta
bredvid nagon helt som man inte kénner eller s4?” (R3).

Respondenterna upplevde att de var mer effektiva vid arbete hemifran, d& stérningsmomenten
var férre, och att det var léttare att komma i gdng med arbetsdagen da de bara kunde sla pa
datorn. Vid arbete hemifran uppgav respondenterna att pauserna forsvann da de inte hade
nagon att vara social med och darfor tog en kaffe eller frukt vid datorn 1 stillet och arbetade
pa, jamfort med pa kontoret dir fikastunderna var socialare och lingre. Respondenterna

beréttade att deras kollegor ocksa upplevde att de var mer effektiva nér de arbetat hemifran.

”Ja de har nog mérkt att det gar sa pass bra att jobba hemma for
medarbetarna, att manga ar nog mer effektiva nu niar man suttit
hemma &n pé jobbet, sa det dr win lite grann” (R5).

”storsta skillnaden skulle sdga, ar det har det sociala vid sidan av, de
hér fikastunderna, sitter véldigt sdllan och fikar hemma liksom nér jag
ar sjdlv utan da kanske jag tar ndgonting, en frukt vid bordet...annars
pa kontoret s blir det mer att ja, men da gar man bort och sétter sig
och fikar ndgon annanstans” (R2).

Respondenterna beréttade att pa kontoret blev de mer stressade eftersom det sociala tog mer

tid och arbetet dirav blev péverkat nér de inte fick lika mycket gjort som nédr de arbetade
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hemifran. Detta ledde till att respondenterna forsokte arbeta 1 kapp det de dagar de arbetade
hemifran.

”Det ar ocksa en sddan parameter, man blir lite stressad for att folk ska

prata om man ska ha trevligt om man ska vara social och sen sa vill

man dnda forsdka och ting gjort s att det blir en stress. Det tror jag
manga kommer kdnna alltsa just den hér stressen over att” (R1).

”Jag kdnner att jag far ndstan jobba pa lite grann nér jag sitter hemma
for da véldigt bra fart pa jobbet sa dr det véldigt upphackat allting sa
att dar hinner man inte alls med lika mycket. Men, for dé blir det ju
ocksé ta kanske de hér fikarasterna nir man ses och det dr vél bra
egentligen att man gor det s klart. Har tar man en kopp kaffe och
sitter och jobbar” (R5).

En utmaning som framkom tydligt var att respondenterna hade svart att hitta virdet att dka in
till kontoret, det fanns en upplevelse av att varfor ska jag vara péa kontoret? Respondenterna
ansag att det fungerade lika bra att sitta och arbeta hemifrdn da de var i stort sett helt digitala.
Respondenterna hade svart att motivera sig sjdlva till att ta sig in till kontoret da de upplevde
att de hade en bra arbetsmiljo hemma, de var mer koncentrerade och upplevde en béttre
balans med familjelivet. Det sociala som man fick pa kontoret upplevdes inte tillrackligt for

att respondenterna skulle vilja dka till kontoret.

”Nu nér vi har det s& bra hemma sé det géller att kontoret ska ju va
bittre 4n vad det ar. Det géller att det blir battre 4n vad man har
hemma. Annars finns det liksom ingen vits pd ndgotvis. Det géller att
de far snéppa upp lite grann” (RS).

”Ja, men gud ska jag dé, gé till jobbet, l&sa in mig i en skrubb istillet
dé. Och varfor ska jag vara pa jobbet?”(R1).

“negativt med att komma in pa kontoret blir vél den héra troskeln att
ta sig dit att Ja, men dels om man ténker tid men ocksa liksom i
mentalt att stédlla in sig...annars &r jag sjilv och da ar det inte lika
socialt drinerande som pa ett kontor...d4 man ska vara liksom alert pa
ett annat satt...”(R2).

Diskussion

Utifrén resultatet ser vi att forutséttningarna pa kontoret och inom organisationen har
fordndrats. Detta genom ett aktivsbaserat kontor och en hybridldsning, vilket innebér att
respondenterna nu arbetar hemifran tvd dagar och fran kontoret tre dagar per vecka, dver tid.
Detta tyder pa att granserna mellan doménerna arbete familj och fritid kan bli otydligare,

gentemot nir medarbetarna satt pa kontoret, pa heltid.
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Organisationsforandring

Efter omorganisationen till aktivitetsbaserat kontor upplevs respondenterna missndjda med
arbetsmiljon pa kontoret. Respondenterna kinner en stress pa kontoret over att hitta en
kontorsplats for dagen dir de kan sitta tillsammans med sina medarbetare, sa att man inte
behovde sitta bredvid okdnda kollegor. Fincke, Hieb, Harth & Mache (2020) menar att det dr
viktigt att ha en permanent arbetsplats for att kunna sitta sociala och fysiska grénser, vilket
ocksa underlédttar kommunikationen mellan medarbetare pa en avdelning. Forskning frédn
Fincke et al. (2020) & Millward, Haslam, & Postmes, (2007) visar ocksa pa att det dr svart att
kommunicera, hitta varandra och ha en god teamkénsla vid en aktivitetsbaserad kontorsmiljo
med clean desk. Respondenterna forklarade att det inforts clean desk i samband med dtergéng
till kontoret och det nya aktivitetsbaserade kontoret, som innebar att de inte langre hade en
fast arbetsplats och inte ldngre fick ldmna kvar sina personliga saker eller dator pa en
kontorsplats. Enligt Fincke et al. (2020) kan clean desk leda till att medarbetarna upplever
kontoret som opersonligt och att arbetsmiljon blir mindre kreativ. Babapour Chafi et al.
(2022) lyfter fram i1 forskning att kreativt arbete fungerar béttre pa kontoret vilket skiljer sig
frén respondenternas upplevelse i denna studie, men det ar viktigt att ha med sig att
upplevelserna skiljer sig fran person till person vilket kan ses 1 annan forskning av exempelvis
Aronsson et al. (2012) och Clark (2000). Clean desk har bade for- och nackdelar enligt
forskning, medarbetare har mer frihet till att vilja vart de skall sitta for dagen, men det kan
vara svarare att kommunicera med sina kollegor, men det blir mer interaktion med andra
avdelningar (Fincke et al., 2020). Genom att ha en permanent arbetsplats &r det léttare att
kénna ett sammanhang med sin medarbetare, att vara en del av organisationen leder till att

medarbetare kinner sig tryggare och inte lika 14tt att ersitta (Fincke et al., 2020).

Sedan hybridldsningen infordes framhaller respondenterna att de upplever att det fanns en risk
att inga av ens niarmaste medarbetare var pa kontoret samma dag som en sjélv, dd vissa dagar
ar valfria men @nda obligatorisk kontorstid tre dagar i veckan, och detta skapade en kénsla av
att de kanske aker till kontoret 1 onddan. Respondenterna har svart att forsta varfor de ska dka
in till kontoret och sitta i en skrubb, som tva respondenter uttryckte det, i stillet f4 mdjlighet
till att sitta hemma nér de maste arbeta avskilt och koncentrerat. Respondenterna upplever
okad produktivitet vid arbete hemifran och de lyfter vikten av att ha en arbetsplats i hemmet
vilket ocksa dverensstimmer med Babapour Chafi et al. (2022); Baert, (2020).

Respondenterna uttrycker en 6nskan om att kontoret skulle vara indelat i mindre delar, da de
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upplever att kontorsytorna ar stora och det tar tid att forflytta sig mellan de olika vaningarna
och husen och sina kollegor. Enligt Fincke et al. (2020) &r detta ett tinkbart problem pé

aktivitetsbaserade kontor med clean desk.

Gransteorin och balans

Arbetskulturen har fordndrats och blivit mera tillatande efter covid-19 och respondenterna har
fatt en storre frihet, men efter att ha arbetat helt pa distans kénner de sig styrda nér det ska
forhalla sig till den nya hybridldsningen. Forskning av Fincke et al. (2020) visar pa att det ar
viktigt for att medarbetarna fortsatt ska kunna kédnna frihet. Det finns en 6nskan hos
respondenterna om att ha mer frihet och moéjlighet till mer autonomi som innebdr att kunna
planera vart de arbetar for dagen beroende pa arbetsuppgifter och familjens behov, i stillet for
antalet bestdmda dagar pa kontoret. Enligt Clark (2000) dr det av stor vikt att cheferna ar
medvetna om de olika doménerna arbete och familj och fritidsgrinser i relation till varandra,
och dérfor dr det av vikt att kommunikationen mellan chef och medarbetare alltid finns. Detta
for att medarbetarna ska kunna balansera sitt arbete och familj och fritid for att undvika att
stress leder till ohélsa (Clark, 2000). Respondenter uppger att fokuset kan paverkas vid arbete
hemifran vid exempelvis vab av sjuka barn, ledighet och foréldraledighet. Det finns en risk att
rollkonflikter kan uppsta mellan doménerna nér granserna ar otydliga (Clark, 2000). Far
medarbetare det sociala stddet av chefen, leder det till mindre rollkonflikter och béttre balans

mellan domédnerna enligt exempelvis Clark (2000); de Klerk et al.

Forskning visar att det &r av vikt att ha ett avgransat kontor vid arbete hemifrdn med
ergonomisk och tekniskt vilfungerande utrustning (Babapour Chafi et al. 2022).
Respondenterna upplever sin ergonomiska och de tekniska forutséttningarna 1 arbetsmiljon
bra bade vid arbete hemifrén och pé kontoret vilket ocksd Babapour Chafi et al. (2022) &
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) hivdar &r viktigt for att for att kunna fortsétta
arbeta hemifran. I andra ldnder ser man att dalig uppkoppling kan vara ett storningsmoment
vid arbete hemifran (Tunk & Kumar, 2022), men det dr inget respondenterna har lyft fram 1
denna studie, vilket Andersson et al, (2020) ocksa betonar i studie. Respondenterna berittar
att de genom ett bidrag frn organisationen fatt utveckla sin arbetsmiljé hemma med
exempelvis genom hdj-och sidnkbara skrivbord, skdrmar och kontorsstol. Alla respondenter i
studien har en arbetsplats i hemmet vilket kan underléttas att det blir en tydligare
gransdragning mellan doménerna enligt Clark, 2000; Babapour Chafi et al. (2022). Alla

respondenter lyfte upp att om att de &r medvetna om att cheferna har ett ansvar for
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arbetsmiljon, dven vid arbete hemifrén. Det dr vikt att bibehalla kommunikation kring
arbetsmiljon framdver, bade den fysiska och psykiska for att forebygga ohélsa
(Arbetsmiljolagen, SFS 1977:1160). Risker som framkommer &r att grinserna vid arbete
hemifran kan bli otydliga och det kan krédvas tydliga riktlinjer frdn chefen hur medarbetare ska
forhalla sig vid arbete hemifran och pa kontoret. For att bibehélla balansen mellan
huvuddoméinerna &r det av vikt att det finns tydliga riktlinjer for att skapa hilsa vid de nya
arbetssitten med hybridlosningen dd granserna mellan de olika doménerna blir otydligare till
foljd av arbete hemifrdn med familjeliv gentemot nir man satt pa kontoret pa heltid da

granserna var mycket tydligare mellan doménerna (Clark, 2000).

Babapour Chafi et al. (2022); Baert (2020) och Fincke et al. (2020) betonar att medarbetar r
mer fokuserad och koncentrerade vid arbete hemifran eftersom distraktionerna pa kontoret ar
storre pa grund av andra medarbetare som diskuterar, pratar och forflyttar sig pa arbetsplatsen
mellan de olika arbetsytorna. Detta framhdll ocksa respondenterna var ett stdrningsmoment i
det 6ppna kontorslandskapet pa kontoret. Respondenterna upplever att de dagar de arbetar pé
kontoret forsvinner tid pd att det blir minga avbrott i arbetet pa grund av kollegor runt
omkring och att vara social 1 jamforelse med nér de sitter och arbetar hemifran, da de dagar de
ar hemma fér de arbeta ifatt. Clark, (2000) pastar att arbetslivet paverkar familjelivet, finns

kéinslan av stress i doménen arbetsliv kan det paverka dominen familj och fritid negativt.
Autonomi

En god arbetskultur genom autonomi, frihet och att medarbetare kénner tillit fran sin
arbetsgivare finns visar forskning pé dr viktigt for att hdja engagemanget for organisationen
och didrmed hojer man medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse, gruppsammanhallning,
arbetsgliddje och lojalitet (Babapour Chafi et al., 2022; Charalampous et al., 2019; Clark,
2000; Fincke et al., 2020). Respondenter lyfter fram att de kdnner ett fortroende fran sina
chefer att de utfor sina arbetsuppgifter. Vid omorganisationen ser man att organisation och
chefer nu behover utveckla nya sitt att nd sina medarbetare och skapa teamkénsla (Millward
et al., 2007). Forskning visar pa att organisationen maste skapa engagemang hos medarbetare
genom att organisationen och cheferna ger ett bra socialt stod detta for att skapa och bygga en
bra teamkénsla. Genom att medarbetare kénner att de far socialt stod och att de &r en del av

teamet, blir f6ljden en 6kad effektivitet i arbetat (Tunk & Kumar, 2022).
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Charalampous et al. (2019) menar pa risken for utmattning minskar vid arbete hemifréan, da
det har visat sig att medarbetare trivs med att arbeta hemifran och stressen har minskat da det
ar mindre logistik. En kénsla av att kunna styra sina grinser mellan doménerna, dkar kédnslan
av autonomi och kunna styra dessa utifrdn sina egna behov, vilket gynnar balansen i livet
(Clark, 2000). Respondenterna namner att de vill ha frihet 6ver hur de lagger upp arbetsdagen,
vissa foredrar en segmenterad roll genom att arbeta hela arbetsdagen 1 ett strick och for att
sedan dgna sig och familj och fritid (Clark, 2000). Medan det framkom att andra respondenter
foredrar en integrerad roll och ville himta barnen lite tidigare frdn forskolan for att sedan ta
dagens sista mote medan en annan respondent ringde hem barnen fran skolan pa
eftermiddagen och sdg da till att vara ledig fran arbetet ndgra timmar for att fortsitta arbeta
igen senare pa kvillen (Clark, 2000). Detta stimmer bra 6verens med studier gjorda av
Ashforth (2000) och Clark (2000) att vi alla &r olika och hanterar granserna mellan arbetsliv
och familj och fritid pa olika sitt. Respondenterna upplevs medvetna om sina
gransdragningar, vilket dr av stor vikt for att behélla balansen mellan arbete och fritid, annars

kan det leda till stress (Clark, 2000).
Familj och fritid

Respondenterna beréttar att de upplevt att de fatt mer tid f6r familj och fritid, genom att inte
behover pendla till och frin arbetet. Mindre stress i vardagen dé logistiken minskade vid
arbete hemifran. Respondenterna berittar att de kdnner att de har mer tid for barnen nér de
exempelvis har hunnit trdna pd lunchen eller kort en tvédttmaskin pa rasten vid arbete
hemifran. Detta innebér att respondenterna kénner en bittre balans nér de upplever mer

autonomi dé de har en storre frihet 6ver hur de ldgger upp sin arbetsdag vid arbete hemifran.

Det finns en risk vid arbete hemifrin att man arbetar fler timmar, 4n vad som &r skrivet i
arbetsavtalet, vilket gor att granserna forsvinner dd man standigt behover vara tillgdnglig
digitalt (Tunk & Kumar, 2022). I resultatet framkommer det att vid arbete hemifran ar att
respondenterna inte tar raster och far dérav férre pauser under arbetsdagen, men
respondenterna lyfter att de &r bra pa att komma ut och exempelvis rora pa sig, trdna pa
lunchen eller att 3 lite frisk luft pd trappan ldttare vid arbete hemifran. Att skapa utrymme for
att medarbetare att kunna vara hilsosamma och kédnna en balans mellan doménerna kommer
gynna organisationer da forskning visar pa lagre sjukskrivningar, minskad frdnvaro och inget

produktionsbortfall (Clark, 2000; Johanson & Johrén 2017). Genom hybridupplégget ges
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medarbetarna fortsatt mojlighet till att halla dessa vanor efter atergéangen till kontoret, vilket

leder till att medarbetare littare kan motionera och ddarmed leva hilsosammare.

Respondenterna upplever att de haft mer fritid under pandemin och dven efter atergangen till
kontoret da de har hybridldsningen och delvis kommer fortsitta arbeta hemifran, vilket skapar
en bittre balans mellan arbete och fritid (Babapour Chafi et al., 2022; Clark, 2000). Vid arbete
hemifran gynnas bdde organisation och medarbetare vilket Tunk och Kumar, (2022) styrker,
respondenterna lyfter samma upplevelse att det dr en win-win situation da upplevelsen ar att

produktivitet och effektiviteten har kat.
Socialt stod

Respondenterna lyfter fram att de upplever att digitala moten innehéller endast
arbetsrelaterade samtalsdmnen. Vid fysiska moten pa arbetsplatsen med kollegorna blir en
storre blandning mellan arbetsrelaterade och privata samtalsdmnen enligt respondenterna.
Detta 6verensstaimmer med Tejero et al. (2021) forskning, som framhaller att digitala m&ten
visar sig ha mer fokus pd arbetsrelaterade samtal. D4 det har visat sig att respondenterna
upplever att det sociala pd kontoret tar mycket tid frdn arbetsuppgifterna vilket har lett till att
upplevelsen dr att man maste arbeta i fatt vid arbete hemifran. Enligt Babapour Chafi et al.
(2022) ar det viktigt att utforma policys 6ver hur hybridarbetsplatsen skall utformas for att
alla medarbetare ska vara medvetna om organisationens behov, tydlighet och hur mal skall
nds och for att for att undvika ohélsa hos medarbetarna (Charalampous, 2019). Forskning
visar pa att kommunikation och socialt umgange mellan medarbetare blir bittre vid arbete pa
kontoret ndr man ses fysiskt, dn 1 digitala samtal och méten (Tejero et al., 2021.; Babapour
Chafi et al., 2022). Respondenterna lyfter att den sociala interaktionen genom fikor och lunch
med kollegor pa arbetet pd kontoret dr givande och det ger energi att traiffa medarbetare man
kdnner. Socialt stod dr av vikt enligt Charalampous et al. (2019) for att bygga starka relationer
mellan medarbetare och chef, och i resultat ser vi att det sociala stodet har tappats vid
atergéngen till kontoret. Respondenterna upplevde bittre socialt stod fran cheferna under
pandemin. Charalampous et al. (2019) framhaéller att vid hybridarbete finns det en risk att
medarbetare kan kénna sig socialt isolerade. Upplevelsen av socialt stod paverkas av flera
delar som exempelvis 6ppen, stodjande arbetskultur, de olika arbetsrollerna mellan
medarbetare, medarbetare och chef (Charalampous et al., 2019). En tolkning av
respondenternas beréttelser dr att de har tappat teamkénslan vid atergdngen. Dar

organisationen behdver uppmuntra medarbetare att behalla och starka sina sociala kontakter
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bade pa arbetsplatsen och digitalt (Evans, 2022). Enligt Charalampous et al. (2019) skulle en
16sning kunna vara att organisationen bygger upp ett nédtverk, bade fysiskt och digitalt for att
starka arbetskulturen. Enligt Gao et al. (2021) &r det viktigt att medarbetarna kénner att de
tillhor organisationen och kanner att de tillhor ett socialt sammanhang dir. Annars kan det
leda till att de soker sig till andra arbetsplatser, konkurrens mellan arbetsgivare blir tuffare da
medarbetarna stéller nya krav pd vad som é&r viktigt, som exempelvis 6kad autonomi (Gao et

al., 2021: Pass & Ridgway, 2022).
Metoddiskussion

En kvalitativ ansats innebdr att kritiskt redogoéra for studiens processer genom att se over
palitlighet, overforbarhet, trovirdig samt méjlighet att styrka och konfirmera dessa kriterier

formedlar studiens tillforlitlighet och dkthet (Bryman, 2012).

Om en kvantitativ ansats hade genomforts hade studien fatt en storre bredd exempelvis om
enkéter skickats ut till hela myndigheten, men dock kan inte frigorna utvecklas och det kan
vara svart for respondenterna att tolka fragorna pa egen hand och svaren kan inte utvecklas pa
djupet pa samma sétt som vid en kvalitativ forskningsmetod (Bryman, 2012). I en kvalitativ
ansats ges utrymme for tolkning av empirin och upplevelserna kan fangas pé en djupare niva,

gentemot kvantitativ forskning (Bryman, 2012).

Ett alltfor begrénsat urval i denna studie kan minska dverforbarheten for att kunna dra sékra
slutsatser och det gér ej att gora jamforelser mellan olika grupper, exempelvis kon, olika
familjekonstellationer och bostadsform da materialet inte ar tillrdckligt omfattande med fem

respondenter (Bryman, 2012).

Genom intervjufragorna har respondenternas upplevelse fangats upp. Dock har inte
intervjufridgorna styrt analysen av data for att hitta teman (Braun & Clarke, 2006). Denna
studie har utgétt ifran syfte och fragestdllningarna. Vid analysen har hela datat analyserats,

vilket 0kar studiens trovirdighet (Bryman, 2012).

Respondenterna och intervjuarna har fitt vana av digitala méten under covid-19, vilket kan
vara en fordel da man upplever en storre bekvimlighet med digitala méten numera.
Respondenterna har kunnat vélja vart de sjdlva vill sitta och delta i denna digitala intervju och
alla respondenterna har valt att delta hemifréan, vilket kan innebéra en trygghet for

respondenten (Bryman, 2012). Detta kan ocksa gora det léttare att svara uppriktigt pa fragorna
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som stéllts under intervjuerna, utan att behdva ta hénsyn till kollegor och chefer runt omkring
(Bryman, 2012). En svaghet kan vara svérigheten att 14sa av kroppssprék vid digitala
intervjuer som kan innebéra en svérighet att ldsa av exempelvis stress, nervositet vid svar pa
frdgor (Bryman, 2012). Det fanns gott om tid avsatt for alla intervjuer, och da bada
intervjuarna varit aktiva under intervjuerna vilket gjorde att intervjuerna varierat i tid. Detta
innebar att det fanns en mojlighet att fdnga upp och utveckla fragor och svar vid behov, vilket

gjort att det upplevdes att det uppfyllts en méttnad i data (Bryman, 2018).

Metoden tematisk analys har en flexibilitet som valts utifrdn studiens forskningssyfte och
teoretiska antagande utifran griansteorin, eftersom forskningsomradet &r relativt nytt (Braun &

Clarke, 2006; Bryman, 2012).

Alla faser har redogjorts i forskningsprocessen, metod, urval, dataanalys, beslut rérande
analys av data har ocksa redogjorts for, exempelvis att ett tema om innan pandemin togs bort,
da detta inte var relevant utifran studiens syfte, detta kan stodja palitligheten i studien
(Bryman, 2012). Ett relevant urval av respondenter har gjorts utifrén studiens syfte, vilket

okar palitligheten i studien (Bryman, 2012).

En svaghet i denna studie kan vara att utfora intervjuer, da ingen tidigare erfarenhet finnes
inom detta omrade, och ddrmed kan det vara svért att erhalla fylliga och komplexa svar
(Braun & Clarke, 2006). Detta géller &ven genomforandet av en tematisk analys av datat

(Braun & Clarke, 20006).

Mojlighet att styrka och konfirmera kan ha paverkats till viss del av erfarenhet som finns av
att studera hemifran vid universitet pa heltid pé distans fore, under och efter pandemin.

Analyserna av datamaterialet kan ha péverkats utifran utbildningens innehéll.

Mycket av den nya forskningen inom omradet dtergang till kontoret efter covid-19 utgér fran
lander dédr samhéllet varit ndstintill helt nedstidngt, och barnen har varit hemma frén forskola
och skola och som dirfor har studerat pé distans, samtidigt som fordldrarna arbetat pa distans
hemifran. Detta var dock inte fallet 1 Sverige, dir skolorna har héllits 6ppna under hela

pandemin.

Slutsats

I studien framkommer vikten av ett arbete som tillater flexibilitet da det underléattar for att

kunna anpassa grianserna mellan doménerna arbete och familj och fritid, for att ddrigenom
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skapa balans. For att foretag och organisationer ska fa sina medarbetare till att dka in till
kontoret, behdver arbetsplatsen utvecklas pa olika sétt. Medarbetare stéller storre krav pa
arbetsplatsernas utformning efter covid-19 och det som ir extra viktigt framét efter pandemin

ar Okad flexibilitet, autonomi, och socialt stod av chefer.

Da respondenterna har arbetat helt pd distans i ett till tva &r, dir de ként att de haft en bra
balans mellan arbete och fritid, och nu fatt en hybridlosning som innebér vistelse pa kontoret
tre dagar 1 veckan. Upplever de minskad flexibilitet och autonomi, hade denna
organisationsfordndring genomforts innan pandemin, hade upplevelsen kanske varit

annorlunda.

I studien framkommer det ocksa att socialt stod tappats vid atergangen till kontoret med
hybridldsningen, kan detta vara en nackdel med hybridlosningen och ett aktivitetsbasrat
kontor? Da den sociala interaktionen minskar med néra kollegor, dd medarbetare flyttar
omkring dagligen och dr inne pa kontoret olika dagar. Det skulle behdvas vidare forskning for

att hitta resurser som underlattar interaktion och det sociala stodet.

Hur kan organisationer skapa ett fortsatt virde av det fysiska kontoret pé arbetsplatsen for
sina medarbetare? Det racker inte med att kontoret ar nytt, frascht och har fina lokaler om
medarbetare upplever att det dr kénns stort, svart att triffa sina narmaste kollegor och &r tomt,
dé ménga arbetar hemifran. Ett forslag for vidare forskning dr att se pa hur organisationer kan
utveckla och skapa en attraktiv arbetsplats utifrdn hybridlosningen, som har blivit allt

vanligare efter Covid-19.

Organisationers policys, riktlinjer och kommunikationen maste vara tydliga kring hur arbetet
ska utformas pé kontorsdagar och vid arbete hemifrin. Ar det okej eller inte att det sociala tar
mer tid vid arbete pa kontoret? Det kan vara viktigt att det sociala far ta mer tid vid arbete pa
kontoret for att bygga upp en teamkénsla och kanske pé sa vis undvika kénslan av tappat

socialt stod.

Vid hybridarbete finns en oro att medarbetare kan ga miste om mojligheter till utveckling da
de sociala interaktionerna minskar. Detta &r inget som respondenterna framhaéllit, men da det
inte har gatt 1angt tid sedan atergdngen med hybridldsningen skedde, kan det paverka att de

inte upplevt detta innu. Aven detta kan vara intressant att forska vidare inom framét.
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Bilaga I: Frageguide

Fragor till intervju:

Hur gammal &r du?

Familjekonstellation har du barn (barn 0—12 &r?) Hur bor du?

Befattning pé arbetsplatsen, utbildning, antal ar i yrket?

Vill du beritta lite kort vad har du for arbetsuppgifter?

Under hur l&ng tid rdknat i ménader jobbade du hemifrédn under pandemin?
Hur sag arbetssituation ut innan pandemin? Under pandemin?

Hur ser arbetssituationen ut nu efter atergangen till arbetsplatsen?

Hur upplever du aktivitetsbaserat kontor?

Kénner du att det 4r en bra arbetsmiljo?

Kontrollfraga: dr det samma ledning/chefer som tidigare, om 1 sa fall vad i strukturen har

andrats?

1. Hur upplevde du dtergang till arbetsplatsen? Vad tycker du var
positivt/negativt?
2. Har du fatt vara delaktig i beslutet 6ver hur dtergang ska se ut?

3. Hur har det sociala stodet (kommunikationen) sett ut mellan dig och dina

medarbetare, under pandemin och dr det ndgon skillnad nu vid &tergangen till

arbetsplatsen?

4. Hur har balansen mellan arbete och fritid/familj sett ut under pandemin?

5. Hur ser balansen mellan arbete och fritid har ut efter atergang till
arbetsplatsen?

6. Reflektioner 6ver hur dr det att arbeta hemma jamfort med pa kontoret? (hur
har det varit)

7. Har arbetsresorna upplevts som mer betungande én innan Covid.

8. Har du ndgot mer som du vill tilligga?
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Bilaga ll: Analysprocessen

Meningsenhet Menings- Deltema Huvudtema
kondensering
R3 Ja, men det ...hemma for da kan | Halsa Arbetsmiljo

hemma for dd kan
jag gad ut pd
lunchen bara ga ut
liksom gd ut pd
trappen bara eller
liksom sd hdr gad
utanfor ytterdorren
sa hér. Det gér man
inte liksom men
hemma kan man ju
gd ut och Eller ga
till postladan bara
eller liksom sd hdir
kort

jag gad ut pd lunchen
...gd ut pd trappen
...utanfor
ytterdorren... Eller
gd till postlddan bara
eller liksom sd hdr
kort
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Bilaga lll: Publiceringsvillkor

Vid Mittuniversitetet finns maojlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA (se bilaga for
publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access, vilket innebér att arbetet blir fritt tillgangligt att
lasa och ladda ned pa natet. Darmed 6kar spridningen och synligheten av examensarbetet.

Open access ar pa vag att bli norm for att sprida vetenskaplig information pa natet. Mittuniversitetet
rekommenderar saval forskare som studenter att publicera sina arbeten open access.

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillgdnglig pd natet, open access):

Ja, jag/vi godkanner publiceringsvillkoren.

Ol Nej, jag/vi godkdnner inte att mitt sjalvstandiga arbete publiceras i det offentliga
granssnittet i DiVA (Endast arkivering i DiVA).

Visby och GOteborg 2022-05-24........ccuvieeiiiiee e ecieee et eetee e e esnreee e ssaraeeeeanes
Ort och datum

Programmet for halsa och rehabilitering i arbetslivet .........cccccevvcieeiiiciiee i,
Program/Kurs

Angelica Adman, Cecilia JOhaNSSON.......cceiiiiiicciiiiiiie e

Namn (alla forfattares namn)

1982, 1988.....eeeceiieiieieeiee st st sttt ettt st e be e be e be e re e st e enteenteenren
Fodelsear (alla forfattares fodelsear)
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1. Mittuniversitetet ar anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga Arkivet).
DiVA &r ett digitalt repositorium for registrering och lagring av forskningspublikationer och
sjalvstandiga arbeten, med mojlighet att géra handlingarna publika.

2. Genom att forfattarens verk laddas upp och publiceras i DiVA gors det tillgangligt for
allmanheten.

Uttrycket "tillgangligt for allmanheten" betyder att i princip alla och envar har méjlighet att ta del av
verket. Forskarsamhallet raknas i den meningen till "allmanheten". Férfattaren behaller sin
upphovsriatt, och allmdnhetens nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrattslagen. (Se
dven Pkt 9)

3. Forfattaren svarar sjilv for att han/hon innehar erforderlig upphovsratt fér att publicera verket i
DiVA.

Eftersom forfattaren inte dverlater ndgon del av upphovsratten, star Larosatet/DiVA utan ansvar for
eventuella brott mot upphovsrattsliga regler avseende forfattarens verk. Larosatet tillhandahaller
enbart en plattform, vilket innebar att forfattaren ar "den som publicerar" i DiVA.

4. Examinator ansvarar for att det examinerade verket i fulltext skickas till berord
fakultetshandlaggare.

Forfattaren ansvarar sedan sjalv for att verket har godkants fér publicering; avhandlingar,
examensarbeten och liknande maste vara godkanda for publicering innan de far laggas ut i DiVA.
Fakultetshandlaggare ansvarar for att ladda upp och publicera godkand fulltext i DiVA.

5. Publiceringen i DiVA vilar pa icke-kommersiella grunder.

Larosatet debiterar e forfattaren nagra avgifter for publiceringen i DiVA. Forfattaren har inte ratt till
ekonomisk ersattning fran Larosatet for publiceringen i DiVA. Larosatet har inte ratt att ta ut avgifter
for allmanhetens anvandning av forfattarens verk i DiVA.

6. Lirosatet har ratt att ta bort forfattarens verk fran DiVA om férfattaren bryter mot
Publiceringsvillkoren.

Enligt Larosatets anvisningar for publicering i DiVA ar forfattaren skyldig att ta del av och godkanna
Publiceringsvillkoren. Detta bekraftas genom knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid
uppladdning av fulltextfil.

7. Den som lagger upp fulltext i DiVA svarar for att samtliga forfattare till verket informerats om
och godkant Publiceringsvillkoren.

Denna punkt reglerar ansvarsférhallandena vid flerforfattarverk samt sadana fall dér nagon annan an
forfattaren, pa dennes uppdrag, lagger in verket i DiVA.

8. Forfattaren har majlighet att avsta fran delar av sin forfoganderitt till verket.

Genom att forse verket med sarskild licens, till exempel av typen Creative Commons, kan forfattaren
ge anvandarna rattighet att anvanda verket inom vidare ramar an vad som galler enligt
Upphovsrattslagen.

9. Publiceringsvillkoren giller i tillampliga avseenden dven om Larosatet 6vergar till annan
systemlosning dn DiVA.

Metadata och uppladdade filer 6verfors i sadana fall till det nya systemet.
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