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Förord 

Jag vill inleda denna uppsats med att tacka uppsatsens medverkande respondenter, det är tack 
vare deras deltagande som studien varit möjlig att genomföra. Det känns fint att ha fått 
förtroendet att få ta del av deras berättelser och erfarenheter. 

Vidare vill jag även rikta ett stort tack till min handledare Måns Lundstedt för bidragen med 
peppande ord, insiktsfull vägledning samt konstruktiv kritik under uppsatsskrivandets gång. 

Solna 6 januari 2021 
Felicia Bladh 



 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Abstract 
This study examines employees who, during the spread of the Covid-19 virus, have had to switch 
from working in the workplace to digital teleworking. The aim of the study is to achieve a deeper 
understanding of how the informants are experiencing their social work environment in digital 
teleworking, by examining how they experience their relationships with colleagues, managers 
and cohabitants, as well as how they experience their organizations’ handling of the social work 
environment. The empirical data consists of 6 qualitative, semi-structured interviews. The 
theoretical framework of the study consists of Jahoda’s Deprivation theory and Ahrne’s theory of 
the Organizational centaur, both of which concern the importance of social contact in the 
workplace. The result of the study show how the respondent’s collegial relationships are affected 
or even deteriorative by the digital telework during Covid-19 , and how the relationships with 
cohabitants have changed their dynamics by becoming more work oriented. The result also 
shows that the respondents perceived lack of organizational management of the social work 
environment during their new work circumstances caused by Covid-19. Meanwhile, the 
experiences of employee engagement for digital social contact has increased, as well as 
perceived social support from those whose partners also work from home. The conclusions of the 
study are that work seems to fulfill an unintentional social function that is irreplaceable, and that 
employee initiatives for social interaction increase when the employees feel that the employer 
invests too much in organizational goals. 

Keywords: Social work environment, Covid-19, Teleworking, Digital work, Deprivation theory, 
The Organizational Centaur 



 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

   

Sammanfattning 
Denna studie undersöker arbetstagare som under spridningen av Covid-19 har behövt ställa om 
från arbete på arbetsplatsen till digitalt distansarbete. Studiens syfte är att nå en djupare 
förståelse av hur respondenterna upplever den sociala arbetsmiljön i det digitala distansarbetet, 
genom att undersöka hur de upplever relationerna till kollegor, chefer och samboende samt hur 
de upplever organisationernas hantering av den sociala arbetsmiljön. Den empiriska datan består 
av 6 stycken kvalitativa, semistrukturerade intervjuer i vilket respondenterna fått berätta om sina 
upplevelser. Studiens teoretiska ramverk utgörs av Jahodas deprivationsteori och Ahrnes teori 
om den organisatoriska kentauren, vilka båda berör vikten av social kontakt i arbetet. Resultaten 
som framkommer vittnar om försämrade eller uteblivna kollegerelationer i det digitala 
distansarbete som orsakats av Covid-19, en ändrad relationsdynamik med samboende och 
upplevd bristande organisationshantering av den sociala arbetsmiljön i det digitala distansarbetet. 
Samtidigt återfinns dock upplevelser av ett ökat medarbetarengagemang för digital social 
kontakt, samt ett socialt stöd från partners som också arbetar hemifrån. Slutsatserna blir att 
arbetet verkar fylla en oavsiktlig social funktion som är oersättlig, samt att medarbetarinitiativen 
för socialt umgänge ökar då arbetstagarna upplever att arbetsgivaren satsar för mycket på 
organisatoriska mål. 

Nyckelord: Social arbetsmiljö, Covid-19, Distansarbete, Digitalt arbete, Deprivationsteori, Den 
Organisatoriska Kentauren 



  
 

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
  

 
  

Populärvetenskaplig sammanfattning 
I skrivande stund pågår en spridning av coronaviruset (Covid-19), vilket gör att många 
arbetstagare behöver arbeta digitalt hemifrån. Omställningen till digitalt distansarbete har varit 
omfattande, snabb och delvis ofrivillig. Detta gör att det finns många aspekter av fenomenet att 
undersöka. Samtidigt som digitalt distansarbete inte är ett nytt fenomen i sig, så är det av 
relevans att söka en förståelse för hur arbetstagares sociala arbetsmiljö kan upplevas i tider av 
snabba omställningar till det, inte minst då det kan bli relevant även i framtiden hur företag 
organiserar sitt arbete i kristider samt hur detta i sin tur påverkar arbetstagaren. 

Den här studien intresserar sig därför för just arbetstagarna och deras sociala arbetssituation. 
Studien undersöker vad det digitala distansarbetet innebär för upplevelser av relationerna med 
kollegor, chefer och samboende, samt hur arbetstagarna upplever att deras organisationer arbetar 
med den sociala delen av arbetsmiljön. Genom intervjuer med arbetstagare som innan 
Covid-19:s utbrott arbetade via arbetsplatsen och som nu arbetar hemifrån har jag därför samlat 
in information om just dessa upplevelser. Resultaten visar att frånvaron av kollegor och chefer 
har lämnat ett tomrum och en saknad hos respondenterna, vilket flera dem försöker ersätta med 
partners som också arbetar hemifrån. Dessutom visar den insamlade informationen att 
majoriteten av de tillfrågade upplever att organisationerna har gjort större satsningar på fysiska 
arbetsmiljöinsatser, och därför har flera medarbetarinitiativ för socialt, digitalt umgänge 
upprättats. 
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1. Inledning 
I detta kapitel behandlas bakgrunden till studien, vilken leder fram till studiens syfte och de 
frågeställningar som uppsatsen ämnar att besvara. Kapitlet avslutas med en disposition av 
uppsatsen, för att ge en enklare översikt av studiens olika delar. 

1.1 Bakgrund 

Under våren 2020 började Coronaviruset (Covid-19) att spridas i Sverige. Folkhälsomyndigheten 
(2020) har sedan dess rekommenderat att man arbetar hemifrån, om möjligt. Sedan 
rekommendationen kom ut har svenskarnas tendens att arbeta hemifrån ökat med 400% 
(Stenberg, 2020). Att arbeta på distans var dock ingenting ovanligt redan innan covid-19 började 
spridas. Innan virusets utbrott arbetade 15% av befolkningen hemifrån, medan siffrorna för april 
månad 2020 visade att 57% numer sköter arbetet hemmavid (ibid., 2020), siffror som verkar 
hålla i sig. 

Vid övergången till digitalt distansarbete påverkas oundvikligen de dagliga sociala relationerna 
med kollegor och chefer, men också de relationer man har med samboende. Med grund i detta 
riktas studien in på den sociala arbetsmiljön, och då mer specifikt på det sociala stöd som 
kollegor och chefer utgör. Vanligtvis hänvisas socialt stöd till möjligheten att kunna tala med, 
och anförtro sig till både kollegor och chefer, för att därigenom kunna bemötas av uppskattning 
och återkoppling (Holmström och Ohlsson, 2014). Socialt stöd har dessutom visat sig vara 
avgörande för att främja de anställdas hälsa, både psykiskt och fysiskt (Blanch, 2016). Effekterna 
av socialt stöd uttrycks inte enbart i att arbetstagare mår bättre, utan också att produktiviteten 
ökar vilket kan generera organisationsfördelar (Holmström och Ohlsson, 2014). 

Mitt inledande antagande är att den omställning till digitalt arbete hemifrån som 
omständigheterna med Covid-19 bidragit till dels har varit mer omfattande, dels mindre 
förberedd än tidigare distansarbete. Dessutom är min misstanke att omställningen även varit 
mindre frivillig från arbetstagares sida, då omställningen till distansarbete på många arbetsplatser 
inte varit ett val för medarbetarna själva. När arbetet flyttas från arbetsplatsen in i hemmet torde 
även de tids- och rumsmässiga gränser som ett traditionellt arbete utgör försvåra särskiljandet av 
arbetstid och fritid, vilket kan antas påverka balansen mellan arbete och fritid. 

Dessa antaganden gör att jag vill undersöka hur den snabba omställningen till distansarbete som 
har varit under pandemin påverkar arbetstagarnas upplevelser gällande deras relationer till 
kollegor, chefer och samboende. Vad händer egentligen med upplevelserna av den sociala 
arbetsmiljön som kollege- och chefskontakter utgör, när arbetet flyttar från kontoret och in i 
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hemmet? Och vad innebär det för relationsdynamiken i hemmet att det tidigare privata rummet 
nu delvis blivit en arbetsplats? 

1.2 Syfte och frågeställningar 
Syftet med uppsatsen är att nå en djupare förståelse av arbetstagares sociala arbetsmiljö i deras 
digitala distansarbete under Covid-19 pandemin. 
Frågorna som studien utgår ifrån är således: 

● Hur upplever arbetstagare att det digitala distansarbetet påverkar relationerna med 
kollegor och chefer? 

● Vilken betydelse har det digitala distansarbetet för arbetstagares relationer med deras 
samboende? 

● Hur upplever arbetstagare att deras organisation arbetar med den sociala arbetsmiljön 
efter omställningen till digitalt distansarbete? 

För att bättre förstå den empiri som framkommer i intervjuerna kommer jag att använda mig utav 
två teoretiska ramverk: Jahodas et al. (2014) deprivationsteori och Ahrnes (1994) teori om den 
organisatoriska kentauren. Deprivationsteorin tydliggör nämligen vikten av sociala kontakter i 
arbetet (Jahoda et al., 2014), medan den organisatoriska kentauren belyser hur organisationers 
handlande byggs på en ständig spänning mellan organisationens krav och medlemmarnas viljor 
(Ahrne, 1994). 

1.3 Avgränsningar 
Då intresset som föranledde denna uppsats låg i att undersöka upplevelser och betydelser som 
arbetstagare har av den sociala arbetsmiljön under distansarbete, så berör studien inte någon 
empiri från arbetsgivares sida. Syftet är heller inte att undersöka vilket distansarbete som helst, 
utan just distansarbetande som, på grund av Covid-19, arbetar mindre självvalt hemifrån. 
Eftersom att studien därmed undersöker ett område som är ganska aktuellt, då Covid-19 och dess 
konsekvenser är ett relativt nytt fenomen, så består respondentgruppen endast av personer som 
arbetat hemifrån sedan Covid-19 bröt ut. Tidigare arbetade samtliga via sina fysiska 
arbetsplatser. Då jag inte ämnar att belysa distansarbetet i sin helhet, ej heller allt vad den 
psykosociala miljön kan innebära för upplevelser, så avgränsas studien till att undersöka 
arbetstagarnas sociala arbetsmiljö. Främst görs detta genom att studera arbetstagarnas 
upplevelser av kollege-, chefs- och samboenderelationer, men också genom att undersöka vad 
arbetstagarna upplever att deras organisationer har gjort för insatser gällande den sociala 
arbetsmiljön. 
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1.4 Uppsatsens disposition 

Först ut presenteras tidigare forskning på fältet genom en översikt av de för- och nackdelar som 
det digitala distansarbetet utgör samt vikten av en god psykosocial miljö. Detta i avsikt att ge 
insyn i vad som hittills har visats inom forskningsområdet. Därefter redogörs för studiens 
teoretiska perspektiv, bestående av Jahodas et al. (2014) deprivationsteori och Ahrnes (1994) 
teori om den organisatoriska kentauren. 

Vidare följer ett metodavsnitt för att öka studiens transparens. Här belyses studiens kvalitativa 
ansats, urvalsförfarandet, intervjuerna, transkriberingen och kodningen av materialet, studiens 
tillförlitlighet, dess metodologiska överväganden samt de etiska principer som följts. Därefter 
följer ett resultat- och analyskapitel, i vilket empirin presenteras och diskuteras rörande 
respondenternas upplevelser av relationer med kollegor, chefer, samboende samt deras 
upplevelser kring organisationens insatser för den sociala arbetsmiljön. 

Slutligen hålls en avslutande diskussion, i vilken jag summerar och diskuterar respondenternas 
upplevda relationer till kollegor och chefer, samboende samt upplevelser av organisationernas 
hantering av den sociala arbetsmiljön. 

2. Tidigare forskning 
Det här kapitlet ger en översikt för existerande forskning med relevans för digitalt hemarbete. De 
två delkapitlen berör arbetets digitalisering, samt de generella respektive de psykosociala 
konsekvenserna av distansarbete. Eftersom att studiens syfte riktar in sig på digitalt arbete förlagt 
hemmavid samt undersöker den sociala arbetsmiljöns roll är det av vikt att se över vad 
forskningen hittills kunnat påvisa inom ovanstående tre områden. I slutet av kapitlet ges en 
summering av nuvarande forskningsläge. 

2.1 Konsekvenser av digitalt arbete hemmavid 

De flesta distansanställningar i dagsläget innefattar på ett eller flera sätt användning av digitala 
verktyg (Granberg, 2011). Syftet med att arbeta hemifrån är att öka företagets flexibilitet, 
tillgång till kompetens samt möjligheter att behålla befintlig personal (ibid., 2011). Av den 
forskning jag tagit del av verkar det digitala distansarbetet innebära både för- och nackdelar. 

Fördelarna med digitalt distansarbete är flera. Finns det ett stödjande ledarskap i form av 
kontinuerlig feedback, så minskas konflikten mellan arbete och fritid (Van der Lippe och 
Lippényi, 2018). Hemarbete visar sig också innebära ett ökat egenbestämmande av 
arbetsuppgifter, en ökad tid med familj samt en ökad flexibilitet i hur respondenterna använde 
sin tid. Detta möjliggör att arbetstagarna får ett större utrymme till omsorg för barn, släktingar, 
vänner och partners (jfr Okkunen et al., 2018.; Crosbie och Moore, 2004). 
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Det finns även nackdelar med att arbetet digitaliseras. Okkunen et al. (2018) visar att 
digitaliseringen av en arbetsplats kan innebära förändringar som ökar stressnivån och minskar 
välbefinnandet hos arbetstagare. Digitalisering tenderar medföra snabba förändringar med 
negativa upplevelser, och teknologiska förändringar är ofta en av de främsta orsakerna till snabba 
och omfattande organisationsförändringar (Caballero & Kingston, 2009). By (2005) menar att 
arbetsmarknaden aldrig tidigare har förändrats så snabbt som den gör idag, och belyser därför 
vikten av ett hållbart ledarskap vid införande av digital organisationsförändring. Samtidigt visar 
en studie från Sardeshmukh et al. (2012) att digitalt arbete hemifrån minskar möjligheterna för 
ett bra ledarskap, då det fysiska utrymmet för kontinuerlig feedback från chefer fråntas de som 
arbetar på distans. 

Att arbetstagaren fysiskt befinner sig i hemmet kan även det innebära nackdelar. Crosbie och 
Moore (2004) menar att arbete hemifrån får personliga konsekvenser i form av minskad social 
kontakt, ökad ensamhet samt brist på motivation. Många distansarbetare visar sig dock ha 
försökt hantera dessa motgångar. Detta genom att utveckla strategier såsom att skapa stödnätverk 
med kollegor eller upprätta personliga mål, arbetsscheman samt platser i hemmet enbart avsedda 
för arbete. Ytterligare nackdelar med hemarbete består främst i att man arbetar fler timmar än 
vanligt för samma lön, samt att arbetslivet gör intrång i familjelivet, något som kan skapa 
konflikter hos dem som lever med partners (ibid., 2004). Troligtvis beror den ökade tendensen 
till konflikt mellan arbete och fritid på den idealarbetare-kultur som Van der Lippe och Lippényi 
(2018) tar upp. Idealarbetare-kultur handlar om att organisationskulturen lyfter en normativt 
perfekt bild av arbetaren. Idealet om arbetaren får de anställda att jobba hårdare och utanför 
arbetstid, vilket spiller över på deras fritid (ibid., 2018). Vad det digitala distansarbetet får för 
konsekvenser för arbetstagaren verkar i det stora hela bero på hur arbetet organiseras. 

2.2 Psykosocial arbetsmiljö vid distansarbete 

Det är arbetsgivarens uppgift att ansvara över organisationens psykosociala arbetsmiljö 
(Gulliksen et al.t, 2020), men vad säger tidigare forskning om detta ansvar? 

Det finns många faktorer som påverkar den psykosociala arbetsmiljön. Hultberg (2007) 
förespråkar att arbetsgivaren bör satsa på en rimlig arbetsbelastning, där kraven inte är för höga 
och där utrymme för återhämtning finns. En annan viktig aspekt Hultberg tar upp är att 
möjliggöra arbetstagarnas inflytande och kontroll över arbetet, både gällande arbetsuppgifter och 
arbetstid. Vidare tar författaren upp vikten av socialt stöd från kollegor och chefer på 
arbetsplatsen, att kunna känna en större mening med sitt arbete samt att möjligheten att kunna 
förutse vad som ska göras och när det ska utföras. Slutligen belyser Hultberg vikten av belöning, 
vilket syftar på att nå en balans mellan arbetstagarens ansträngningar och de erkännanden samt 
ersättningar som följer dennes insatser (ibid., 2007). 
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Även digital kommunikation på arbetsplatsen tenderar att påverka den psykosociala 
arbetsmiljön. Bordi et al. (2018) belyser i sin studie sex olika faktorer med digital 
kommunikation som påverkar arbetstagares välbefinnande. Resultatet visar att faktorer såsom 
den digitala kommunikationens volym och variation, förväntan på ständig uppkoppling, 
bristande kvalité på meddelanden som leder till fel information, kravet av att lära sig nya digitala 
verktyg, tekniska problem som minskade användarvänligheten påverkar de anställdas mående 
negativt. Dock belyses även hur en faktor får välbefinnandet att öka hos respondenterna, 
nämligen den ökade flexibiliteten som digital kommunikationen innebär. Studiens slutsats är 
därmed att den digitala kommunikationen på en arbetsplats tenderar innebära en psykosocial 
arbetsmiljö innehållandes fler krav och färre resurser för medarbetarna (ibid., 2018). 

En ytterligare aspekt av den psykosociala arbetsmiljön som belyses mer sällan anser Pettinger 
(2005) vara vänskapsrelationer mellan kollegor på arbetsplatsen. Författaren undersöker därför 
hur vänskapens, och andra sociala relationers, roll blir betydande i processen att skaffa och 
behålla en anställning. Pettingers (2005) resultat visar att förekomsten av vänskap och goda 
sociala relationer kollegor sinsemellan bidrar till ett arbetsklimat där fokus på gemenskap och 
likhet ökar. Författaren belyser därmed hur vänskapsrelationer med ens kollegor på flera sätt 
gynnar den psykosociala arbetsmiljön: De underlättar kommunikationen, minskar behovet av 
kontroll ovanifrån samt bidrar till bättre relationer med organisationens intressenter, exempelvis 
kunder. 

Som synes utgår mycket av studierna på det psykosociala arbetsmiljöområdet efter tanken om en 
balans mellan arbetstagarens arbetskrav, egenkontroll samt dennes sociala stöd. Det är just 
punkten om socialt stöd som är en av inspirationskällorna till denna studie eftersom att den 
belyser arbetstagares sociala behov på arbetsplatsen. Socialt stöd innebär nämligen möjlighet att 
kommunicera i förtroende med både kollegor och chefer, och genom detta få respons i form av 
både feedback och uppskattning (Holmström och Ohlsson, 2014) 

Flera studier har studerat det sociala stödet kopplat till distansarbete. I en studie av 
Sardeschmukh et al. (2012) visas att de som arbetar hemifrån inte har en naturlig kontakt med 
sina medarbetare och chefer, vilket riskerar att minska det sociala stödet. Distansarbete kan 
därmed ha en negativ inverkan, då möjligheten till stöd och feedback från chefer reduceras (ibid., 
2012). Samtidigt visar studien från Caillier (2013) att de som arbetar hemifrån får samma mängd 
feedback som de som arbetar på arbetsplatser, och att återkopplingen båda grupperna får håller 
samma kvalité. Collins et al. (2016) jämför det sociala stödet för dem som arbetar hemifrån med 
dem som har en mer traditionell anställning, i vilket det framkommer att de som valt att arbeta på 
arbetsplatser gör det för att den fysiska närvaron innebär att vara en del av det sociala nätverket. 
Dock visar distansarbetare att de tenderat välja just arbete hemifrån för att undslippa social 
kontakt de inte valt själva, och att arbetet hemifrån möjliggör för dem att hålla kontakten med de 
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kollegor de vill ha kontakt med (ibid., 2016). Forskningen kring socialt stöd från chefer är 
tudelat. 

2.3 Summering av tidigare forskning 
Det digitala distansarbetet visar sig påverka arbetet på både gott och ont. Visserligen tenderar 
arbetet optimeras och effektiviseras, informationshanteringen underlättas och arbetstagarna 
upplever mer utrymme för självständighet (Okkunen et al., 2018). Samtidigt leder 
digitaliseringen till snabba förändringar som tenderar påverka arbetstagarnas välbefinnande 
negativt (ibid., 2018), troligtvis för att snabba förändringar förutsätter ett gott ledarskap (By, 
2005), vilket arbetsformer på distans tenderar sätta käppar i hjulet för (Sardeshmukh et al., 
2012). 

Forskningen om konsekvenser av att arbeta hemmavid belyser främst balansen mellan arbete och 
fritid (jfr Van der Lippe och Lippényi, 2018., Crosbie och Moore, 2004). Även här är resultaten 
tudelade: Förvisso leder distansarbete till ökat egenbestämmande och mer tid för familjen 
(Crosbie och Moore, 2004), förutsatt att arbetstagaren har en stöttande organisation som bidrar 
till en balans av tid och rum mellan personlig- och familjeinriktad omsorg samt det faktiska 
arbetet (jfr Van der Lippe och Lippényi, 2018., Crosbie och Moore, 2004). Dock visar resultaten 
att distansarbetet innebär baksidor, såsom minskad social kontakt, ökad ensamhet och brist på 
motivation. Dessutom tenderar distansarbetare att jobba fler timmar för samma lön, och riskerar 
att ha ett arbetsliv som spiller över i familjelivet (Crosbie och Moore, 2004). Då vi befinner oss i 
en tid där det inte bara är distansarbete som gör oss mer socialt isolerade, utan även andra 
restriktioner gällande umgänge på fritiden (Folkhälsomyndigheten, 2020) är min förhoppning att 
nå ett nytt perspektiv på upplevelser av balansen mellan fritid och arbete än vad tidigare studier 
hittills tagit upp. 

Det finns mycket tidigare forskning om psykosocial arbetsmiljö och avgörande faktorer för en 
välmående organisation. Vi har hittills sett hur digital kommunikation tenderar innebära fler krav 
och färre resurser och därmed riskerar bidra till en sämre psykosocial miljö (Bordi et al. 2018). 
Pettinger (2005) talar om vänskapsrelationers betydelse för det psykosociala måendet, och jag 
kan inte undgå att undra hur detta kan ta sig uttryck i en digital arbetsmiljö. Dessutom utgår 
mycket tidigare forskning ifrån vikten av balans mellan arbetskrav, egenkontroll och socialt stöd 
(jfr Sardeshmukh et al., 2012., Caillier, 2013., Collins et al., 2016). Detta motiverar en studie av 
hur det sociala stödet upplevs i en tid där organisationer dels behövt ställa om arbetsformer 
snabbt och utan vidare förberedelse, speciellt när arbetstagarna själva inte nödvändigtvis valt 
självmant att arbeta på distans. Min tanke är att, till skillnad från tidigare forskning som tenderar 
att fokusera på distansarbetets följder för arbetsgivaren, ha ett större fokus på just arbetstagarna 
och deras upplevelser av relationerna till kollegor, chefer och samboende samt hur 
organisationen har valt att hantera detta genom insatser för den sociala arbetsmiljön. 
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3. Teoretisk- och begreppslig referensram 
Detta kapitel redogör för studiens teoretiska ramverk, bestående av Jahodas et al. (2014) 
deprivationsteori samt Ahrnes (1994) teori om den organisatoriska kentauren. 

3.1 Jahodas deprivationsteori 
Deprivationsteorin belyser situationen för arbetslösa människor, vilka kan ses som avvikande i 
samhället, genom att påvisa de sociala funktioner som arbete fyller för människan (Jahoda et al., 
2014). Deltagarna i denna studie är inte arbetslösa, men de arbetar under former som gör att de 
fråntas vissa funktioner som en arbetsplats skulle kunna uppfylla. Teorin används därför i 
uppsatsen som ett ramverk för att kunna förklara arbetets sociala funktioner, i vilket 
förhoppningen är att kunna säga något om de sociala aspekter som respondenterna förlorat i den 
fysiska frånvaron av arbetskamrater. 

3.1.1 Deprivationsteorins bakgrund 

Det var i en studie av arbetslöshet under 1930-talet, i den österrikiska byn Marienthal, som 
Jahodas deprivationsteori växte fram (Jahoda et al., 2014). Den stora fabriken i byn hade lagts 
ned, och majoriteten av byborna stod därför utan arbete. Resultaten som forskningsgruppen fick 
fram visade större sociografiska mönster; det var inte bara den manifesta, avsiktliga funktionen 
med arbete - alltså utbytet av arbetskraft mot lön - som försvann och därmed belastade de 
arbetslösa. Studieresultaten visade även att arbetet innebär latenta, så kallade dolda funktioner 
som är avgörande för arbetstagares mentala hälsa (Jahoda, 1981). Studien i Marienthal landade 
således inte i att beskriva hur individen drabbades av arbetets frånvaro, utan snarare hur en hel 
lokalbefolkning reagerade på arbetslösheten, och har därigenom blivit en klassiker inom den 
sociologiska arbetsforskningen (Jahoda et al., 2014). 

3.1.2 Arbetets latenta funktioner 
Med deprivation syftar Jahoda på det som berövats studiedeltagarna. Jahoda visar genom sin 
teori att en förlorad anställning inte enbart innebär en förlorad manifest funktion i form av 
inkomst, utan medför även att hinder att tillgodose ett eller flera av de latenta behov som arbete 
innebär och som avgör nivån av välmående hos arbetstagare . De latenta funktionerna innefattar: 
sociala kontakter, tidsstruktur, kollektivt syfte, social status och identitet samt krav på 
regelbunden verksamhet (Jahoda et. al, 2014). För den arbetslöse, menar Jahoda, kan frånvaron 
av arbetet innebära frånvaro av dessa funktioner - vilket i sin tur tenderar att bidra till ohälsa hos 
den arbetslöse (Jahoda, 1981). 

3.1.2.1 Social kontakt 
Deprivationsteorins förklaring av den femte latenta, oavsiktliga funktionen “sociala kontakter” 
kan förklaras i människans behov av socialt samspel med andra. I Jahodas studier av arbetslösa 
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framkommer hos informanterna en känsla av isolering, vilket visar sig vara en effekt av det 
sociala samspelets frånvaro (Jahoda et al., 2014). Att gå till arbetet innebär att socialt interagera 
med människor utöver de som man bor och umgås med på fritiden (Jahoda, 1992). 

Förvisso förklarar Jahoda att sociala kontakter är en dold funktion även i andra sammanhang -
men deprivationsteorin ämnar att belysa just de sociala kontakter som uppstår som ett slags yttre 
socialt tvång där arbetet tvingar individen att utöka sitt sociala synfält. I andra fall skulle 
individen kanske undvika att dela erfarenheter med oliktänkande, men i arbetet är detta 
ofrånkomligt enligt Jahoda. Detta gör att kollegorna utgör en stor del av arbetstagarens sociala 
liv, och att sociala kontakter därigenom fyller en viktig funktion. Trots att arbetet kanske innebär 
besvärliga relationer med medarbetare, så fyller ändå dessa relationer en viktig social roll som 
minskar risken för ohälsa (ibid., 1992). 

3.2 Den organisatoriska kentauren 

Som teoretiskt ramverk till empirin angående organisationens hantering nu under Covid-19 har 
jag valt att använda mig utav Ahrnes (1994) förklaring av den organisatoriska kentauren. 

Kentauren är Ahrnes (1994) förklaring av att en organisation oftast, och felaktigt, ses som 
oberoende av dess medlemmar, samtidigt som medlemmarna ses som oberoende av 
organisationen. Författaren menar dels att organisationsmedlemmarna internaliserar 
organisationens regler och förutsättningar, dels att organisationen inte är något fristående utan 
existerar på grund av dess medlemmar. För att beskriva organisationens uppbyggnad kallar 
Ahrne den för en kentaur, vilket är en förkroppsligad metafor för de handlingar på uppdrag av 
organisationen och de handlingar utifrån den egna individen som ligger bakom varje 
organisationsagerande (ibid., 1994). Denna kentaur beskriver den ständiga spänning mellan 
människa och organisation, vilken grundar varje handling i organisationens namn och utgör en 
återkommande strävan efter balansgång mellan de båda (Ahrne, 1994). 

3.2.1 Delvis organisation… 

Vad menar då Ahrne med att kentauren delvis består av organisationen? Jo, hit syftas hur 
organisationens medlemmar, då de utför uppgifter på uppdrag av organisationen, förstärks i sina 
förmågor, styrkor, mål och motiv. Att individen inom organisationen alltid handlar i påverkan av 
organisationen (Ahrne, 1994). 

En vanlig organisationsstrategi är nämligen att försöka minimera den individuella aspekten, för 
att öka möjligheten till förutsägbarhet och kontroll inom organisationen. Exempelvis särskiljs de 
mer humana intressena till förmån för verksamheten, vilket underlättar arbetet genom att få 
medlemmarna anpassade till de uppgifter och krav som behöver genomföras för att nå 
organisatoriska mål. Trots olika metoder för att öka den organisatoriska delen hos medlemmen, 
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så finns enligt Ahrne alltid en spänning mellan det organisatoriska och det mänskliga kvar hos 
denne (ibid,. 1994). 

3.2.2 …Delvis människa 

Ahrne (1994) skriver att den mänskliga delen av kentauren ofta ses som en nackdel, då denna 
består av personliga känslor och intressen som är svåra att organisatoriskt kontrollera. Dock 
innebär det personliga engagemanget både för- och nackdelar: Å ena sidan kan engagemanget 
bidra till organisatoriska vinster, å andra sidan kan det - om det blir för stort - riskera att 
missgynna organisationens mål å de personliga vinsternas vägnar (Ahrne, 1994). 

Genom detta faktum måste organisationen aktivt arbeta för att hålla ett visst avstånd mellan 
individ och verksamhet, i vilket medlemmarna bör agera trevligt men inte bli vänner. I strävan 
efter att minska den mänskliga delen av kentauren, för att nå ökade organisatoriska fördelar, 
bestämmer således organisationen vem medlemmarna ska interagera med, vilka de ska vara 
tillmötesgående med och behjälpliga mot. Samtidigt innebär en alltför stark organisatorisk sida 
att individens personliga egenskaper, intressen och behov lämnas otillfredsställda eller till och 
med kränkta. Det är alltså en svår balansgång för organisationerna att agera på ett sådant sätt som 
skiljer det personliga från det organisatoriska, för att genom denna särskiljning vinna 
organisatoriska fördelar. Således, menar Ahrne, finns alltid spänning mellan organisatoriska krav 
och den egna viljan ständigt närvarande (ibid., 1994). 

3.3 Summering av teori 
Både deprivationsteorin och den organisatoriska kentauren tar avstamp i arbetslivet, och det 
finns flera aspekter i vilka teorierna kan tyckas höra ihop med varandra. Ahrne (1994) skriver om 
hur organisationer riskerar att satsa för mycket på synliga funktioner mot organisatoriska mål, 
vilket därigenom ökar spänningen mellan organisationskraven och medlemmarnas viljor. I linje 
med detta förklarar Jahoda et al. (2014) sina latenta funktioner: de är inte synliga, men minst lika 
viktiga att ta hänsyn till då de oundvikligen påverkar arbetaren. Både den organisatoriska 
kentauren och deprivationsteorin beskriver hur arbetet innebär funktioner bortom de som enklare 
att bevisa, bara det att de skildrar dem från lite olika perspektiv. 

En organisation kan grunda sina handlingar i de organisationskrav som finns, men risken är då 
att utrymmet för dess medlemmars viljor inskränks och att spänningen mellan organisationen och 
individen ökar (Ahrne, 1994). Dessa individuella viljor är viktiga att ta hänsyn till, då de grundar 
medlemmarnas engagemang (ibid., 1994), vilket kan jämföras med Jahodas et al. (2014) 
beskrivning av de latenta funktioner som arbetet innebär och som är avgörande för att 
arbetstagaren ska må och fungera bra. 
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Man skulle utifrån Ahrnes teori om den organisatoriska kentauren och dess spänning kunna anta, 
att en arbetsgivare som lyfter fram och prioriterar organisationskrav i för hög grad, kan vänta sig 
effekter såsom att den mänskliga sidan av kentauren stretar emot genom bland annat den latenta 
funktion som Jahoda (1992) kallar för sociala kontakter. Ahrnes (1994) organisatoriska kentaur 
bidrar därmed med ett analytiskt ramverk som begripliggör hur organisationer och individuella 
anställda balanserar arbetets manifesta och latenta funktioner, i det här sammanhanget 
avgränsade till arbetstagares sociala kontakter. 

4. Metod 
För att nå transparens i studien så redovisas i detta kapitel den metodologiska ansatsen, 
urvalsförfarandet, respondenternas pseudonymer, datainsamlingsmetoden och analysprocessen 
av empirin. Dessutom förs en diskussion av studiens tillförlitlighet samt dess metodologiska- och 
etiska överväganden. 

4.1 Metodologisk ansats 
Då studiens syfte är att ge ett djupare perspektiv på arbetstagarnas situation, med frågeställningar 
inriktade på respondenternas upplevelser, väljs en kvalitativ ansats. Eftersom att studien inte 
ämnar att nå en kvantitativ generaliserbarhet, utan snarare en fördjupad kunskap på området så 
lämpar sig en kvalitativ inriktning bäst (Nilsson, 2014). Att utföra kvalitativa intervjuer 
möjliggör nämligen ett stort utrymme för studiedeltagarna att berätta om sina erfarenheter på 
området, vilket tillåter mig som undersökande att genom tolkning nå djupare innebörder i 
empirin (ibid., 2014). För att nå en förståelse som kan besvara studiens frågor har det därför varit 
en nödvändighet att genom kvalitativ metod undersöka informanternas egna berättelser (Aspers, 
2011). Dessutom menar Eriksson och Larsson (2017) att en god arbetsmiljö avgörs i 
arbetstagares föreställningar om vad en god arbetsmiljö är, vilket gör det extra viktigt att 
undersöka den sociala arbetsmiljön ur just respondenternas upplevelser. 

4.2 Urval 
Eftersom att syftet inte är att nå ett stickprov som representerar populationen eller liknande 
generaliserbarhet, så eftersöktes respondenter genom två inlägg på sociala medier (Instagram och 
Facebook) i vilket jag sökte informanter utifrån två kriterier: 1) Att de jobbade på en arbetsplats 
innan Covid-19 bröt ut, samt 2) Att de numer arbetar hemifrån på grund av smittspridningen. 
Tidigt i utformningen av urvalsramen var tanken att avgränsa kriterierna till att respondenterna 
skulle ha arbetat en längre tid hos arbetsgivaren, för att nå de som skapat etablerade relationer 
med kollegor och chefer. Detta kriterium uteslöts dock i urvalsförfarandet, då det kändes 
värdefullt att söka en förståelse för de eventuella sociala- och relationella upplevelser som nya 
medarbetare kunde bidra med. 
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4.2.1 Respondenterna 
Min förfrågan om deltagande via sociala medier bidrog till att jag nådde ut till sex personer. 
Urvalsgruppen visade sig bestå av en varians gällande både ålder, kön, bostadslän, civilstatus, 
yrke, tjänst samt tid hos arbetsgivaren. En fullständig beskrivning av respondenterna finns i 
tabell 1.Studien ämnar förvisso inte att i första hand att nå skillnader i urvalsgruppen, men den 
uppnådda variansen är ändå värdefull då den kan öka chansen att så representativt som möjligt 
försöka urvalsgruppens olika upplevelser och erfarenheter (Stinchcombe, 2005). 

Det förvånar mig hur snabbt jag fick svar från respondenter som ville delta i studien. Jag valde 
därför att, i ren nyfikenhet, inledande i intervjun att fråga informanterna varför de valt att delta. 
En del av svaren vittnar om att omställningen som Covid-19 inneburit har föranlett stora och 
blandade känslor kopplade till respondenternas arbetssituation. En informant svarade exempelvis 
såhär: 

“ För jag är också väldigt delad i… Alltså vad jag tycker om distansarbetet. Jag tycker att det 
är… Ja men så bekvämt [skratt]. Men jag känner också att det är andra liksom bitar som jag 

verkligen lider av. Som är jobbiga liksom. Som tär på psyket. Så främst för att så här, sätta av en 
timme för att bara känna efter själv vad jag faktiskt tycker. Och det är typ terapi att sitta med 

någon som faktiskt frågar hur det egentligen känns [skratt]. För det kan ju vara svårt att komma 
på det själv.” 

Oavsett orsak till deltagande så känns det tacksamt att de sex respondenterna valde att delta. 
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) menar att sex till åtta personers deltagande ofta är 
tillräckligt för att nå mättnad i ens forskningsfråga, vilket i studiens fall stämde. I den femte och 
sjätte intervjun märktes tydligt att svarsmönstret i frågorna började återkomma, trots den 
spridning av ålder, kön, bostadslän, yrkesgrupp etcetera som urvalsgruppen utgör, vilket brukar 
vara en indikation att studiens frågeställning stött på en mättnad (ibid., 2015). 

För att minimera risken att informationen ska gå att koppla till en viss person, vilket i sin tur 
skulle riskera en kränkning av personens integritet (Vetenskapsrådet, 2017), har samtliga namn 
och personuppgifter kodats om. Jag har dock inte utlovat respondenterna anonymitet, då en 
förutsättning för anonymisering är att inte ens den forskande kan koppla ihop materialet med 
respondenterna (Vetenskapsrådet, 2017), vilket jag har möjlighet till. Pseudonymerna presenteras 
i tabell 1. 
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Tabell 1 

Namn: Ålder: Bostadslän: Samboende: Tjänst/yrke: Tid hos 
arbetsgivare: 

Elsa 23 år Stockholm Sambo 
[Distansarbetande] 

Koordinator på 
hjälporganisation 

3 år 

Hedda 25 år Västerbotten Man 
[Arbetslös] 

Administratör på 
telefonbolag 

2,5 år 

Meja 25 år Södermanland Sambo 
[Ej 
distansarbetande] 

HR-administratör/ 
assistent 

1 år 

Fanny 27 år Stockholm Sambo 
[Ej 
distansarbetande] 

HR-administratör 5 år, men ny tjänst 
sedan 3 månader 
tillbaka 

Klaes 35 år Stockholm Fru 
[distansarbetande] 
Två barn 
[1 och 3 år] 

Orderläggare/adm 
inistratör, kund-
och data-specialist 
[hos samma 
arbetsgivare] 

2,5 år 

Ursula 52 år Södermanland Dotter [15 år] 
[Samboende 
varannan 
2-veckors-period] 

Systemutvecklare 
inom IT 

2,5 månad 

4.3 Datainsamling 

När det första utkastet av intervjuguiden stod klart genomfördes en pilotintervju. Detta i hopp om 
att få en uppfattning om intervjuns tidsåtgång, tekniken funktion samt för möjligheten att 
reflektera över hur frågeformen upplevdes (Eriksson-Zetterquist och Ahrne, 2015). Pilotintervjun 
bidrog till några små ändringar i intervjuguiden, men främst innebar de riktiga intervjuerna 
löpande insikter som föranledde ändringar. Dessa behandlas mer ingående i avsnittet om 
metodbegränsningar, vilka även synliggörs vid jämförelse av det första utkastet och det sista 
utkastet av intervjuguiden, se bilagorna 8.1 och 8.2. 

Studiens empiri samlades in via semistrukturerade intervjuer, som alla utfördes över videosamtal 
på Zoom. Det semistrukturerade upplägget möjliggör dels förutbestämda frågor kopplade till 
studiens teoretiska ansats, dels möjligheten att ställa följdfrågor vid behov för att ge det 
empiriska underlaget mer utrymme (Aspers, 2011). Samtliga respondenter satt i sina hem vid 

12 



 
 

 
 

 
 

 
  

 
 

 
 

 
  

   
 

 
 

  
 

 
 
 

 
 
 

  
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 

 

tillfället för intervjuerna, vilket skulle kunna innebära en risk då familjemiljön bidrar till vissa 
känslor och får respondenterna att vilja uttrycka sig på vissa sätt för att stärka identiteten 
(Eriksson-Zetterquist och Ahrne, 2015). För att minimera den risken hade jag, som en punkt i det 
informationsbrev som respondenterna fick både via post och via e-post innan intervju, ombett att 
de skulle sitta på en ostörd plats i hemmet (ibid,. 2015). Informationsbrevet tog även upp 
villkoren för deltagande och nyttjande, och delgavs med en samtyckesblankett via post och 
e-post för att säkerställa de etiska kraven på information-, nyttjande och samtycke 
(Vetenskapsrådet, 2002). Se informationsbrev och samtyckesblankett i bilagorna 8.3.2 och 8.3.3. 

Samtliga intervjuer genomfördes mellan den 23 november 2020 och den 1 december 2020, och 
tog mellan 51 och 86 minuter att genomföra. För möjligheten att transkribera materialet spelades 
intervjuerna in i både ljud- och videoformat (Bryman, 2011), vilket jag inför intervjun bad om 
både skriftligt och muntligt samtycke till i enlighet med samtyckeskravet (Vetenskapsrådet, 
2002). 

4.3.1 Digitala intervjuer 
I tider av pandemi, med restriktioner om fysisk distans, känns det aktuellt att lyfta digital 
intervjumetod. Att välja att intervjua på distans har sina fördelar. Janghorban et al. (2014) menar 
att teknologins utveckling på området rentav kan reducera problem som tidigare varit kopplade 
till face-to-face intervjuer. 

Fördelarna är flera: Kameraverktyg som används kan fånga upp avgörande icke-verbal 
kommunikation, och flexibiliteten som det internetbaserade erbjuder kan hjälpa den forskande att 
nå flera deltagare. Dessutom erbjuder digitala intervjuer ett enklare sätt att hantera både tids- och 
ekonomiaspekter, vilket i sin tur röjer gränserna för den fysiska rörligheten och därmed ökar 
möjligheten för geografisk spridning (ibid., 2014). Ur en etisk aspekt kan det digitala rentav vara 
en fördel, då respondenten enklare kan avbryta sin medverkan via en knapp, i stället för att lämna 
intervjun i person när deltagandet känns obekvämt (ibid., 2014). 

Nackdelarna med videointervjuer över internet är dess förutsättningar. För att upplägget ska 
fungera krävs en uppkoppling med god kvalité samt en god kännedom av internetbaserade 
kommunikationsverktyg och dess användning (ibid., 2014). Detta har dock inte varit ett problem 
under studiens gång, då samtliga respondenter via sitt arbete är vana att arbeta digitalt. En annan 
nackdel är fenomenet Zoomtrötthet, vilket förklaras vara en variant av mental utmattning som 
följer av långa, ostrukturerade videomöten på exempelvis Zoom (jmf Nilsson, 2020). För att 
minska risken att Zoomtrötthet ska uppstå krävs därför en tydlig agenda, återkommande pauser 
och att antalet deltagare fördelaktigt inte är fler än åtta (ibid., 2020). Samtliga åtgärder har 
studien tagit hänsyn till, för att minimera risken att Zoomtrötthet ska uppstå och därigenom 
påverka intervjun negativt. 
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4.4 Dataanalys 

Efter att intervjuerna slutförts påbörjades transkriberingen. Transkriberingen genomfördes 
samma dag som intervjun eller dagen därpå. Detta för att det inspelade materialet helst ska 
skrivas ned när mötet är färskt i minnet hos intervjuaren (Bryman, 2011). Varför 
transkriberingen nämns i avsnittet om dataanalys är för att analysen startade redan i detta skede, 
då jag synliggjorde de teman som kom upp och såg över vad jag ville gå djupare in i under de 
återstående intervjuerna (ibid., 2011). 

Efter transkriberingen påbörjades kodningen av materialet. Lindgren (2014) skriver att 
kodningsprocessens upplägg varierar utifrån studiens övergripande syfte och dess 
forskningsfrågor. Med grund i studiens syfte och problemställning, där jag vill låta empirin tala 
för att rättvist spegla respondenternas egna upplevelser, men också teoretiskt applicera dessa 
upplevelser i något slags ramverk för att förstå datan, har analysarbetet utgått mycket från 
adaptiv teori. Adaptiv teori är Layders (1998) tanke om en slags anpassningsbar växelverkan 
mellan empiri och teori. Att arbeta adaptivt innebär att inte gå in i kodningsprocessen låst vid en 
viss teori eller förutfattade meningar om vad empirin ska visa. 

Kodningsprocessen startade därför bredare, genom att urskilja längre citat som fungerade 
tematiskt med studiens frågeställningar (Lindgren, 2014). Eftersom att problemställningarna är 
operationaliserade varianter av studiens teorier, så kom den bredare varianten av kodning att 
koppla empirin med teorin. Denna bredare variant av kodning, vilken nedtecknades i marginalen 
av transkriberingarna, bildade alltså så småningom huvudkoder kopplade till teorin i 
kodningsschemat. Exempel på teman som togs fram var “Relationer med kollegor” med 
tillhörande huvudkoder såsom “Ökad fysisk distans”. Dessa teman och huvudkoder syns i 
uppdelningen av resultatkapitel 5.1, 5.2 och 5.3. 

Från den breda kodningen övergick sedan processen i en djupgående kodning. I detta stadie 
fokuserades det på de extra intressanta delarna av transkriberingarna, vilka kodades rad för rad. 
Detta för att inte låta teorin bli styrande, utan få in det empiriska perspektivet mer. Lindgren 
(2014) menar nämligen att den breda kodningen riskerar en förenklad kategorisering, och att en 
mer djupgående kodning möjliggör att lyfta det som faktiskt sägs i transkriberingen. Genom att 
ha använt både en bredare och en djupare kodning, är förhoppningen att minimera risken för 
teoretiskt övertag och därigenom ge utrymme åt det empirin faktiskt berättar om respondenternas 
upplevelser (ibid., 2014). I den djupare delen av kodningen framkom studiens subkoder, 
exempelvis “Svårare kontakt med nya kollegor” under huvudkoden “Stöd av kollegor”. Dessa 
subkoder syns i underrubrikerna för respektive resultatavsnitt, exempelvis i resultatdelen “Det 
här med nya kollegor, de blir ju inte alls lika sedda”. 
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4.5 Tillförlitlighet: Trovärdighet och konfirmering 

Tillförlitlighet hos en studie omfattas av trovärdighet och konfirmering. Trovärdighet handlar om 
att som forskare skapa valida resultat och en trovärdig metod (Bryman, 2011). För att uppnå 
trovärdighet har jag därför operationaliserat begrepp från tidigare forskning och teori i 
intervjuguiden, för att med ett vardagligt språk fånga in respondenternas upplevelser så att de 
funkar med studiens syfte. Exempelvis har begreppet “socialt stöd” operationaliserats till frågor 
såsom “Hur skulle du beskriva arbetsgruppens sammanhållning?” i intervjuguiden. En annan 
åtgärd för att öka trovärdigheten har varit att vidta de avgränsningar i urvalsramen som nämns i 
avsnittet om urval, just för att säkerställa att jag mäter det jag faktiskt avser att mäta: Upplevelser 
hos arbetstagare som på grund av Covid-19 arbetar på distans. 

Dessutom har jag försökt uppnå en hög nivå av transparens i studiens förfarande, i linje med vad 
Layder (1998) förespråkar angående trovärdighet. För att styrka och konfirmera min studie har 
jag försökt att ta hänsyn till omöjligheten att nå ren objektivitet, detta genom att medvetandegöra 
risken att mina egna värderingar och studiens teoretiska syfte ska spilla över på studiens resultat 
(Bryman, 2011). 

4.6 Metodologiska överväganden 

Studien har inneburit några metodologiska överväganden. Exempelvis upptäckte jag under 
intervjuernas gång att en av frågorna möjligtvis var felformulerad eller framförd på fel sätt. 
Frågan löd: “Beskriv vad din organisation/ditt företag har gjort för att underlätta för dig som 
arbetstagare i omställningen under corona”. Som svar startade flera av informanterna med att tala 
om insatser gjorda för den fysiska arbetsmiljön. Förhoppningen med frågan var att 
respondenterna skulle berätta om eventuella sociala arbetsmiljöinsatser som de upplevde att 
arbetsgivaren hade initierat, vilket inte blev fallet när frågan ställdes. Bryman menar att ett 
kriterium för en lyckad intervju är att intervjuaren ställer frågorna tydligt och lättförståeligt 
(2011, s. 420). I vetskap om detta försökte jag således åtgärda risken för feltolkning, genom att 
formulera om frågan. Följdaktligen blev den nya formuleringen av frågan: “Vad har 
företaget/organisationen gjort för att du ska må bra i dessa tider?”, vilket tycktes fungera bättre. 

Ett annat metodologiskt övervägande jag hanterat är vikten av att medvetandegöra sin egen 
forskarposition samt hur denna tenderar spilla över på resultaten. Då jag själv sköter mina studier 
hemifrån så har det varit viktigt att synliggöra mina egna tankar, uppfattningar och åsikter om 
distansarbete. Studiens syfte är att spegla respondenternas berättelser, vilket har föranlett en extra 
noggrannhet med att skilja på vad som är deras och vad som är mina egna uppfattningar om 
arbete hemifrån. Mulinari skriver “Hur ska jag skydda mina informanter från mig själv?” (1999, 
s. 45) då hon belyser riskerna med att låta sin egen världsbild spilla över i tolkningen av 
informanternas egna berättelser. Även Ahrne (2007) diskuterar frågan om objektivitet i 
samhällsforskningen, och når slutsatsen total objektivitet inte går att uppfylla. En möjlig lösning 
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på objektivitetsproblemet är därigenom att vara öppen med de infallsvinklar och värderingar man 
har på området, för att således medvetandegöra hur dessa eventuellt påverkar ens tolkning av 
empirin (ibid., 2007). 

Ett exempel på hur jag försökt arbeta aktivt med detta är mitt resonemang angående studiens 
semistrukturerade intervjuupplägg: Å ena sidan innebär semistrukturen en möjlighet till att ställa 
följdfrågor vid behov (Aspers, 2011), å andra sidan finns risken att de förutbestämda frågorna 
präglar intervjun för mycket av mina egna perspektiv och minskar utrymmet för respondenternas 
egna berättelser (ibid., 2011). Sohl (2014) argumenterar däremot för att öppnare intervjumetoder 
inte nödvändigtvis upplevs mer behagligt för alla, då mer ostrukturerade metoder kan framkalla 
ett mer ovisst och nervöst upplägg. Med grund i detta antog jag inte ett öppnare upplägg, då jag 
fortfarande är en relativt oerfaren intervjuare. 

4.7 Etiska principer 
Jag har löpande i metodavsnittet redogjort för etiska överväganden. Detta beror på att studien har 
tagit hänsyn till samtyckes-, informations-, nyttjande- och konfidalitetskravet (Vetenskapsrådet, 
2002), som samtliga är till för att inte kränka, förödmjuka eller skada individen. 

För att möta ovanstående kravet på information och samtycke, det vill säga att informera om 
villkoren för deltagande och inhämta samtycke innan deltagandet sker (ibid., 2002) har varje 
intervju startat i en genomgång av de etiska principerna. Utöver det har respondenterna på e-post 
och via post delgivits en samtyckes- och informationsblankett innan intervjuerna (Se bilaga 8.3.2 
och 8.3.3). I enlighet med konfidentialitetskravet, vilket innebär att skydda deltagarna genom att 
säkerställa att inget material går att koppla till dem som individer av utomstående (ibid., 2002), 
har samtliga personuppgifter kodats. Dessutom, i linje med nyttjandekravet, har all insamlad data 
ämnats att användas för forskning (ibid., 2002), i vilket endast jag, handledaren och eventuella 
medstudenter tar del av den kodade datan. Efter att arbetet är godkänt kommer således alla ljud-
och videofiler att raderas. 

5. Resultat och analys 
Den tidigare forskningen visar flera faktorer som påverkar den sociala arbetsmiljön på gott och 
ont för arbetstagare på distans. Vad utfallet av digitalt distansarbete innebär för de sociala 
aspekterna verkar bero på hur arbetet organiseras. I följande kapitel redogörs och diskuteras den 
insamlade datan. Empirin presenteras utifrån tre teman med tillhörande underrubriker: 
“Relationen med kollegor och chefer”, “Relationen med samboende” och “Organisationens 
hantering av den psykosociala miljön”. I varje avsnitt kopplas empirin till studiens teoretiska 
utgångspunkter, för att genom det teoretiska ramverket nå en djupare förståelse av det insamlade 
materialet. 
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5.1 Relationen med kollegor och chefer 
Nedan följer den insamlade datan gällande respondenternas upplevda relationer med 
arbetskamrater i dess fysiska frånvaro, i hänsyn till både nya och gamla kollegor. 

5.1.1 “Det är liksom ingen som kan komma och knacka mig på axeln” 

Under mina samtal med respondenterna framgick tydligt att frånvaron av kollegor hade lämnat 
ett tomrum i vardagen. Med detta följde både för- och nackdelar, menade de. Hedda berättade för 
mig att effektiviteten bland de anställda hade ökat sedan de börjat jobba hemifrån, något hon 
trodde berodde på att frånvaron av kollegor innebar färre störningsmoment: 

“H: Och de har ju sett det på vår statistik, att vi har blivit mycket mer effektiva. Så min chef är lite 
orolig att vi bara jobbar och inte har rast typ, [...] generellt ser de att effektiviteten har gått upp, och jag 

tror det beror på att man inte störs och går och pratar med varandra typ.” 

Elsa menade också att hon blivit mer effektiv i sitt arbete, eftersom att den digitala 
kommunikationen möjliggör för henne att välja när hon ska lägga tid på kontakt med kollegor: 

“E: Det är liksom ingen som kan komma och knacka mig på axeln. De kan ju skriva i en chatt 
eller ringa mig, men då vet jag när jag kan vara tillgänglig för dem på ett annat sätt än att de kan komma 

och kräva min tid.” 

Det verkar inte bara vara frånvaron av kontakten med kollegor som har minskat de upplevda 
störningsmomenten i arbetet. Fanny berättade för mig om hur frånvaron av hennes tidigare chef 
gjorde att hon kunde prestera mer tidseffektivt och självsäkert hemifrån: 

“F: Som jag nämnde hade jag en ganska svår chef att jobba med [...] jag kände mig ständigt 
bevakad av henne. [...] Så det var ju jättesvårt att leverera någonting då, för mig. [...] Och när man kom 
till jobbet… Då hade jag ganska… Då hade jag lite ångest i kroppen. [...] När det sedan blev corona, då 

jobbade jag ju plötsligt hemifrån själv - och eh… Inte hade min chef över axeln hela tiden. Då fick jag 
jättebra kvalité på samtalen, och levererade så jävla mycket bra personer hela tiden. Jag gick ju från att 

vara på min chefs “shitlist”, till att hon skröt om mig framför kunder [...].” 

Att ha ett arbete att gå till innebär, enligt Jahoda, möjligheter att fylla det behov människan har 
av att interagera med andra personer än de människor man träffar på sin fritid (Jahoda, 1992). I 
svaren ovan speglas det som är positivt med frånvaron av arbetets sociala kontakter, men 
respondenterna upplevde även en baksida med situationen. Samtidigt som flera av 
respondenterna berättade att de gillar hur frånvaron har gjort dem mer effektiva samt gett dem 
mer energi till annat, så uppdagades ganska snart ganska tudelade känslor inför frågan om 
kollegornas frånvaro. Meja berättade om att hon å ena sidan tycker att det är viktigt för henne att 
det finns social aktivitet, samtidigt som hon också blir trött av för mycket intryck: “M: Så det är 
viktigt för mig att saker och ting händer. Samtidigt som jag vet att det gör mig ju också trött. Så någon slags 
mittemellan hade väl varit perfekt.” 
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Även Hedda var inne på samma spår. Hon menade själv att hon var introvert lagd och 
uppskattade att inte bli “socialt dränerad”, men samtidigt kunde känna att hon saknade det 
sociala umgänget på kontoret: 

“H: Det jag saknar egentligen är väl kanske det sociala umgänget. Jag kanske skulle vilja ha lite 
mer… Jag som person är ganska introvert, och måste ha ganska mycket lugn och ro runt mig. Så 
jag tror det kommer bli en ganska stor omställning att jobba hemifrån, [...] och sen gå tillbaka till 

kontoret. Då kommer jag bli så socialt dränerad tror jag. Men jag skulle vilja jobba lite på 
kontoret.” 

Jag försökte själv att sätta fingret på dessa tudelade känslor, men det var genom Elsas ord som 
jag tyckte att fenomenet förklarades som bäst: 

“E: Jag upplever ofta sociala moment som ganska distraherande [skratt]. Så jag tycker det går 
ganska bra. [...] Ja, det är det lite paradoxala - att jag saknar ändå tillgängligheten av andra 
kollegor. Även om jag inte uppskattar att bli knackad på axeln så saknar jag ändå… Att bli 

knackad på axeln [Skratt].” 

Arbetsplatsrelationernas sociala funktion tydliggörs av Elsas ambivalens. Samtidigt som hon 
tycker det är skönt utan kollegor, saknar hon ändå någon som knackar henne på axeln. Kanske är 
det inte så konstigt att respondenterna är lättade, samtidigt som de saknar den sociala interaktion 
som arbetsrelationerna fyllde som funktion tidigare? Enligt Jahoda (1992) är nämligen 
arbetsfunktionen social kontakt inte möjlig att ersätta på samma sätt i kontexter utanför arbetet, 
då arbetets former utgör ett socialt yttre tvång att interagera med oliksinnade i högre grad på 
arbetet än vad man gör på fritiden. 

Vid en närmare granskning av svaren handlar mycket av respondenternas positiva upplevelser 
om arbetsprestationer, inte minst ökad effektivitet. Ahrnes (1994) teori om den organisatoriska 
kentauren förklarar individen som oskiljbar från organisationen, och att organisationens krav inte 
går att särskilja helt från individens vilja. Att se ökad effektivitet som en positiv konsekvens kan 
vara just ett tecken på detta: Respondenternas tudelade känslor inför medarbetarnas fysiska 
frånvaro skulle kunna förklaras i att de positiva aspekterna handlar om de konsekvenser som 
ligger i enlighet med organisationskraven, medan saknaden snarare kanske är ett uttryck av 
kentaurens mänskliga del (ibid., 1994). 

5.1.1.2 “Jag saknar intryck” 

Jahodas (1999) latenta funktioner syftar på de dolda funktioner som arbetet bidrar till. I linje med 
det förklaras det paradoxala i att respondenterna inte verkade sakna alla sociala moment, utan 
snarare en viss social känsla. Gemensamt för dem alla var att de saknade de “små” sociala 
inslagen som arbetsplatsen tidigare erbjudit. Fanny berättade att hon saknade de kortare samtalen 
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och mötena med kollegor, och svarade såhär på frågan om vad hon saknar med att arbeta på 
arbetsplatsen: 

“F: Kollegeskapet [ler]. Och… Lite snabba-puckar-känslan. Det är ju inte svårt att ringa upp en 
kollega eller att skicka ett mail, men att liksom kunna hojta till någon på andra sidan rummet. 

Eller att liksom [härmar sig själv] “Åh, jag träffar någon värdefull person vid kaffeautomaten!”, 
korridorssnacket.” 

Meja talar om en liknande känsla, då hon menar att hon saknar “sociala intryck”: 

“M: Ja. Jag saknar intryck, om man kan säga så. Jag har reflekterat över det där själv… Vad är 
det som gör att man vill iväg? Jag tror att det är intryck bara, av människor. Att hälsa, prata lite, 
“hur har helgen varit?”, se folk på stan typ eller sådär… Bara ha en levande miljö runt omkring 

sig. Jag har nog kommit fram till att jag är mer extrovert än vad jag kanske trodde [ler].” 

Även Ursula nämner kollegorna på frågan om vad hon saknar med arbetsplatsen. Hon menar att 
det är viktigt med en viss fysisk närhet i hennes yrke: 

“U: Det jag saknar är väl egentligen det där med… sina kollegor. [...] Och 
att man sitter bredvid varandra. För det är ju så i mitt yrke, 

man sätter sig bredvid varandra och jobbar,[...] Men det är ju det här med att sitta bredvid 
kollegorna.” 

5.1.2 “Det här med nya kollegor, de blir ju inte alls lika sedda” 

En tydlig konsekvens av det digitala distansarbetet var det hur relationen och kontakten med 
kollegor verkade grundas i två avgörande faktorer. En god kontakt, trots rådande omständigheter, 
grundades dels i om kollegorna kände varandra sedan innan Covid-19-omställningen, dels i om 
kollegorna för tillfället arbetade i nära projekt tillsammans. Utan dessa förutsättningar verkade 
det som att relationen och kontakten blev bristande eller rent av obefintlig. 

Elsa berättade för mig att det är svårare att underhålla sina kollegerelationer digitalt, och att det 
därför lätt blir att hon väljer att prioritera kontakten med dem hon är nära och delar 
arbetsuppgifter med: 

“E: De kollegor som jag inte är lika nära är den [relationen] sämre. Med de kollegor som jag har 
haft en viss relation till tidigare är den bättre, för du investerar mer tid i de som du är intresserad 

av, har mer tid med och får ett utbyte av… Arbetsmässigt. [...] Det krävs att du lägger ner mer 
arbete, och anstränger dig i dina relationer som du haft kontakt med tidigare. [...] Medan man 

kanske skulle det om vi hade fler gemensamma möten på plats tillsammans, träffade varandra och 
fick upp ögonen på kontoret. [härmar en dialog] “Aa men du jobbar med det här, då kan vi göra 

det här kanske”. 
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Snart blev det tydligt hur nya kollegor verkade vara de som drabbades av sämst möjligheter till 
relations- och kontaktsskapande på distans. Jag och Meja pratade om detta under vår intervju, i 
vilken hon gav ett utifrånperspektiv på en ny kollega i tider av digitalt distansarbete: 

“M: Vi har faktiskt en ny kollega, som började i maj tror jag. Hon känner ju inte att hon har 
samma kontakt med alla. Jag har träffat henne några gånger för att jag jobbade ganska mycket inne 
på kontoret i somras [...]. Men sedan vart det ju ännu skarpare restriktioner så nu jobbar jag ju inte 
där alls. Hade jag inte träffat henne där så hade jag nog inte haft kontakt med henne heller. Och jag 

vet… Vi har ju några äldre kollegor som är i riskgrupp, och dem känner ju inte henne. 
Överhuvudtaget. Så även om jag inte upplever det själv, så har jag ju ändå sett det. Det här med nya 

kollegor, de blir ju inte alls lika sedda tror jag.” 

Svårigheterna att komma in som ny kollega nu när arbetet sker digitalt på distans bekräftades 
ytterligare av de respondenter som faktiskt var nya kollegor på sina arbetsplatser. Tydligast 
visades det hos Ursula, som bara varit på sin arbetsplats i 2,5 månad. Hon berättade: 

“U: Och speciellt när man kommer som ny, så har ju jag fortfarande inte lärt känna vissa. [...]. 
Det här att lära känna sina kollegor, som brukar gå ganska fort när du är på en arbetsplats så… 
[...] Jag brukar vara ganska snabb på att se sånt här, alltså bedöma teamet liksom. Och sen ser 
man att det här, ja… jag hittar lätt mina bundsförvanter, eller vad heter det? [skratt].[...] under 

de här förutsättningarna, alltså om man är ny och man inte har setts, liksom ens… Jag har ju inte 
sett, de hade ju en kick-off innan jag började då, där de umgicks och så. Och det har ju inte jag 

haft med dem, och… Så under, om man säger, under de premisser som är så är den ju någorlunda 
bra. Men den är ju definitivt inte där som… Ja. Det tar ju längre tid allting, liksom egentligen.” 

Det är i berättelserna om nya kollegor som Jahodas (1992) tankar om den sociala kontaktens 
funktion visar sig tydligast. De respondenter som etablerat kontakter på arbetsplatsen innan 
Covid-19 upplever en minskad kontakt med kollegorna, medan de nya - som aldrig varit 
arbetsplatsen - har gått miste om den sociala kontakt som arbetsplatsen möjliggör. Jahodas teori 
belyser människans behov av socialt samspel, och hur frånvaron av funktionen sociala kontakter 
kan bidra till en känsla av isolering (Jahoda et al., 2014). Av respondenternas svar att döma så 
pågår en viss isolering av nya kollegor i arbetsgrupperna, just för att de missat chansen att 
etablera kontakter på den fysiska arbetsplatsen. De digitala verktygen verkar utgöra en broms för 
de sociala kontakterna, och riskerar därför att hindra funktionen sociala kontakter för både nya 
och gamla kollegor. 

Samtidigt visar Ahrne (1994) vikten av organisationens insatser för den sociala arbetsmiljön, 
genom att beskriva hur rimliga satsningar på både kentaurens organisatoriska och mänskliga sida 
bidrar till en balanserad organisation. Den uteblivna eller bristande sociala kontakt som de nya 
kollegorna vittnar om, skulle Ahrne (1994) förklara i en för liten satsning på den mänskliga delen 
av kentauren, till förmån för initiativ som gynnar organisationskraven. 

20 



     
  

           
 

 
 
 
 
 

 
 

 
  

 
                  

                 
                
                 

                  
            

 
 

 
 

                 
                

                    
                  
                    

                  
                  

 
 
 

  
 

​                     
                    

               
        

 

 

5.2 Relationen med samboende 

Detta avsnitt belyser empirin angående de upplevda relationerna till respondenternas samboende. 

5.2.1 “Man blir ett substitut för varandras kollegor på ett sätt” 

Ahrne (1994) belyser organisationens uppgift att på en rimlig nivå isärhålla den organisatoriska-
och den mänskliga delen av kentauren, för att den ena inte ska spilla över för mycket på den 
andra och riskera en osund balans. I respondenternas distansarbete blir denna fråga intressant, då 
man kan tycka att deras relationer till de samboende naturligt borde vara rent personliga och inte 
en del av deras organisations-persona. Så visar sig dock inte vara fallet, utan snarare märktes det 
ganska tydligt att den sociala dynamiken mellan respondenterna och deras partners hade kommit 
att förändras i de fall där båda sysselsatte sig i hemmet. På något vis influerade arbetet 
par-relationerna mer, och i vissa fall tycktes respondenterna försöka fylla tomrummet som 
kollegorna lämnat med just deras partner. Elsa berättade om hur situationen gjort henne och 
hennes partner mer insatta i varandras arbetsliv: 

“E: Det har påverkat i viss grad, men snarare mer då att man blir ett substitut för varandras 
kollegor på ett sätt. Att man blir ännu närmre, och ännu… [...] att vi har verkligen implementerat 
väldigt mycket i varandras liv och arbeten. Vi är väldigt insatta i varandras processer och projekt, 

på ett annat sätt än om vi hade arbetat på respektive arbetsplats och bara kommit hem och 
berättat om det största från arbetsdagen så att säga. Vi ser ju varandra när vi kokar kaffe mellan 

möten, när vi sitter bredvid varandra med varsitt projekt eller med dokument.” 

Hedda kallade förvisso inte sin partner för “kollege-substitut”, men hon belyste vikten av det 
stöd han inneburit för henne, inte minst då hon är gravid: 

“H: Just nu är han arbetslös, han jobbade på ett reseföretag [skratt], så himla bra med corona 
[ironisk ton]. Men det funkar jättebra. [...] För jag har haft lite psykiskt jobbigt med alla 

hormoner och sånt, att man får så här konstiga tankar och att man tvivlar på sig själv och så. Då 
har det blivit, varit väldigt skönt att ha stöd hemma hela tiden. Eller när man har mått fysiskt 

dåligt och sådana saker.[...] Om det är någon gång i livet han ska vara arbetslös, så är det väl nu 
liksom [skratt]. Att jag måste vara hemma på grund av corona, och att det är jobbigt på alla 

möjliga sätt att vara gravid. Så det är väldigt tur i oturen, om man säger så [ler].” 

Klaes berättade att det är få personer han kände att han kunde få stöd av i jobbet. Däremot, på 
frågan vilka han vände sig till om han stötte på problem i sitt arbete, så var han snabb med att 
nämna sin fru: 

“K: Så såhär. Om jag har ett problem, då ber jag min fru komma och lägga handen på mitt huvud 
och säga att hon tycker om mig. Eh… Och då, då… Så jag misstänker att min fru är en, en… 
väldigt på långdistans ett, vad heter det? Descendent of Jesus Christ [ler]. Hon lägger sina 

händer på mitt huvud och smärtan försvinner. Ungefär…” 
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Å ena sidan skulle respondenternas upplevelser av socialt- och emotionellt stöd från deras 
samboende kunna vara motsägande Jahodas et al. (2014) teori om social kontakt. 
Respondenterna beskriver en god social kontakt med de samboende, och hur de nästan kommit 
att ersätta kollegorna. Å andra sidan tydliggörs i det tidigare avsnittet hur saknaden efter 
kollegorna fortfarande finns, vilket kan tyckas stärka Jahodas (1992) förklaring av arbetets 
sociala kontakt som oersättlig. Om de samboende hade kunnat ersätta arbetets sociala kontakter, 
hade väl inte respondenterna uttryckt en saknad efter de medarbetande? 

I respondenternas förändrade relationer till deras samboende går även att hänvisa till Ahrnes 
(1994) organisatoriska kentaur, då organisationens handlingar inte lyckas hålla en balans mellan 
det personliga och det organisatoriska, eftersom att respondenternas relationer till samboende 
viss del kommit att influeras av respondenternas organisations-persona. 

5.3 Organisationens hantering av den sociala arbetsmiljön 

Detta avsnitt belyser respondenternas berättelser om organisationernas ageranden gällande den 
sociala arbetsmiljön nu under distansarbetsformer. 

5.3.1 “Psykosocialt har vi inte fått något större bemötande” 

Ahrne (1994) talar om den konstanta spänningen mellan organisationskraven och den 
individuella viljan som organisationskentauren innebär, i vilket organisationer ständigt bör arbeta 
aktivt för att hålla balans mellan de båda delarna. Då både krav från organisationen och 
individuella viljor förekommer i mängder av olika varianter finns många sätt att försöka 
balansera i denna spänning. Ett sätt som respondenterna upplevde att arbetsgivarna hade 
prioriterat, var genom insatser för den fysiska arbetsmiljön. 

Något som förvånade mig under samtalen med respondenterna var svaren jag fick då jag frågade 
vad de upplevde att deras organisation hade gjort för att underlätta för dem i omställningen till 
distansarbete. Samtliga respondenter inledde nämligen sina svar med att rabbla upp initiativ 
kopplade till att försöka förbättra den fysiska arbetsmiljön. Exempelvis svarade Elsa såhär: 
“[Skratt] Ja… Det jag kan komma på är att det senare tillkom möjlighet att beställa ergonomiskt material hem. För 
att förbättra arbetshälsan rent ergonomiskt.” 

Tanken med min fråga var att jag ville komma åt satsningarna på den sociala arbetsmiljön. Så 
svaren fick mig att fundera. Å ena sidan hade jag kanske formulerat frågan fel - något jag 
förvisso åtgärdade genom att byta ut den mot att fråga om vad organisationen hade gjort för att 
de skulle må bra i omställningen. Å andra sidan kanske respondenternas svar påverkades av hur 
organisationen faktiskt hade prioriterat. Kanske var det så, att arbetstagarna hade fysiska 
arbetsmiljöinsatser nära till hands som svar, eftersom det var sådana initiativ som hade 
prioriterats både snabbast och högst av organisationerna? Efter att Elsa hade berättat om 
insatserna för den fysiska arbetsmiljön, fortsatte hon nämligen såhär: 
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“E: Men psykosocialt har vi inte fått något större bemötande. Det har varit en ganska… Det har 
inte varit en transparent övergång, eller transparent kommunikation kring övergången snarare, 
vilket har skapat en större stress hos oss arbetare och det har tagit sig uttryck nu när den första 

initiala krisen är över.” 

Oavsett om arbetsgivarna satsade på den fysiska arbetsmiljön för att möta de organisatoriska 
eller de mänskliga behoven som kentauren utgörs av (Ahrne, 1994), så blev det tydligt att 
balansen mellan kentaurens delar stod i någon slags obalans. I respondenternas svar visas att de 
bara känner sig delvis sedda, då organisationerna verkar ha lagt mer resurser på att försörja de 
fysiska arbetsmiljöbehoven och färre resurser på att tillfredsställa respondenternas sociala behov. 

5.3.2 “Det har ju vi fått rodda i själva, helt enkelt” 

Flera av respondenternas berättelser innehöll exempel på insatser utförda av arbetstagarna själva. 
Misstanken om att organisationerna inte hade tagit så många initiativ för att säkerställa en god 
social arbetsmiljö dök därför upp hos mig.Ursula berättade exempelvis att arbetsgivaren aldrig 
hade ordnat ett möte som handlat om annat än arbetsuppgifter när de arbetade hemifrån, utan att 
arbetstagarna själva har skapat en mer informell kontakt via chatt: 

“U: [...] Det är bara att vi chattar i våra kanaler i sådana fall. Jag skickar ibland en morgonbild 
liksom, när jag… Som när jag såg en älg till exempel[...]. Men nej, vi gör inte sådana saker. Det 
gör vi inte. Utan man köttar, och sen kanske man skojar själv på sina liksom, vi har olika kanaler 
där vi kommunicerar via Teams. Men vi har inte… Det vi hade var väl när vi tänkte att vi hade det 
här nya kontoret då, vi har haft morgonfika där på måndagar. Men det har vi ju inte nu. Så då är 
det ju vanligt, men inte när vi är hemmavid egentligen. Utan då känns det ganska… Vad ska jag 

säga? Det är upp till var och en.” 

Inom Elsas organisation hade arbetstagarna själva initierat något de kallade för bästissamtal, 
vilket hon menade hade bidragit mer till hennes välmående än vad avstämningarna av 
arbetsprestationer har: 

“E: Vi har försökt ha “bästissamtal”, där man har en kollega varje månad som man pratar med 
och ser hur man kan hjälpa den. Men det är återigen ett initiativ från arbetarna, och inte från 

arbetsgivarna. Så ja… Det är mycket sånt. De samtalen [bästissamtalen] tycker jag har varit bra 
ändå.” 

Klaes beskrev hur hans närmaste chef, innan dennes arbetsbörda blev för tung, var noga med att 
ringa och stämma av hur medarbetarna mådde. Han verkade dock osäker på om det var var ett 
initiativ från organisationen i sig, eller en privat insats från chefen som person: 

“K: Så han ringde mig, åtminstone en gång i veckan på morgonen och ba “Hej Klaes, hur mår 
du?”. Och jag är väldigt ärlig, så jag berättade precis hur jag mådde. Så det var ju bra, det var 

ett litet lyft. Men det var ju inget… Så att min chef är ju såklart en representant för min 
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arbetsgivare, så ja… Där är det ett initiativ. Men det var ju inte från toppen av organisationen, 
utan det var ju från en specifik mellanchef.” 

Bristande sociala arbetsmiljöinsatser hade således som följd att medarbetarinitiativ till umgänge 
ökade, vilket kan vara en antydan på att organisationerna har misslyckats att skapa balans i den 
organisatoriska kentaur som Ahrne (1994) beskriver. Ahrne (1994) menar att det finns en 
konstant spänning mellan organisation och individ, att dessa inte går att särskilja helt, men att 
organisationens ansvar är att försöka hålla en rimlig balans mellan dem. De ökade individuella 
initiativen kan ses som en följd av att ledningens lösningar varit mer inriktade på att möta 
organisationens krav, snarare än individuella viljor. I och med kentaurens komplexa 
beroendeförhållande mellan båda delarna, är det kanske inte så konstigt att en satsning på 
organisationskrav ger förändringar i de individuella handlingarna? Om det satsas för mycket på 
kentaurens ena del, kommer spänningen inom den att öka, vilket föranleder starkare förändringar 
i dess andra del (Ahrne, 1994). Om arbetstagarna nu känner en avsaknad av arbetets sociala 
funktioner som Jahoda et al. (2014) talar om, så verkar det givet att medarbetarinitiativ för att 
främja social kontakt ökar om arbetsgivaren prioriterar annat. 

5.3.3 “Man skulle vilja ha mer familjär känsla” 

Något som sade emot misstanken om att organisationerna inte hade tagit så många initiativ för 
att säkerställa en god social arbetsmiljö var att flera av respondenterna nämnde en ökning i 
avstämningar sedan de börjat arbeta hemifrån. Meja berättade om de mer informella möten som 
initierats nyligen: 

“M: Sen har jag också helt andra avstämningar med min chef, oftare. Där vi också går igenom 
hur det går [...] [härmar chefen] ‘Känns det bra hemifrån?’ och så. För att verkligen stämma av 

hur vi mår. Så det har jag varje månad vid avsatt tid. Sen har vi också schemalagd fika-tid 
[skratt]. Det är trevligt. När man verkligen släpper… Jobbet, och liksom fikar. Under arbetstid. 

För att få prata och fånga upp vad det är som händer. Och det är med hela arbetsgruppen.” 

Dessutom verkade flera av organisationerna värdera videosamtal vid avstämningarna, för att 
möjliggöra en godare kontakt kollegorna sinsemellan. Fanny beskrev det såhär:“ Och sen så 
uppmanar man ju alla i alla videomöten att ha på video, för att det ska ge en annan typ av 
kontakt med dem man pratar med.” 

Det kan tänkas att videosamtalen gör att den digitala mötesformen mer naturlig. Ursula, som inte 
var van vid att arbetsgivaren uppmanade till videosamtal, uttryckte en längtan efter detta: 

“U: [...] skulle jag vara chef eller skulle jag säga eller fick man liksom ha möten där jag är van 
vid att man förbättrar. Till exempel när vi har Teamsmöten som vi har då, då tycker jag att när 

man inte ses, och när man bara har möte, ja men då har man video på. För många sätter bara på 
ljudet då, och det blir inte samma sak. Jag får inte uppfattning om mina kollegor eller hur dem 
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mår eller… [...] Man skulle vilja ha mer familjär känsla, när man går in allihopa och man är på 
video.” 

Några berättelser vittnar alltså om ökade satsningar på avstämningar, i vilket personalens 
mående står på agendan. Förvisso skulle detta kunna ses som motsägande min tanke om att 
kentaurens organisatoriska del givits mer utrymme än den mänskliga (Ahrne, 1994), men det 
handlar nog snarare om att olika arbetsplatser hanterat omställningen på olika sätt. Några av 
respondenternas organisationer har varit måna om att göra insatser för den sociala arbetsmiljön, 
medan andra enbart har fokuserat på att skicka hem material för att säkerställa en god fysisk 
miljö. De insatser som gjorts för den sociala arbetsmiljön har dock haft olika lyckade 
konsekvenser. Ursulas berättelse tyder på en tacksamhet över att avstämningarna sker 
överhuvudtaget, men att de gärna hade sett dem ske i andra, mer personliga, former. 

Ahrne (1994) beskriver den mänskliga delen av kentauren som bestående av individuella viljor. 
Med grund i detta är det nödvändigt att som organisation initiera satsningar som möter just 
viljorna, i stället för att ta initiativ enbart för sakens skull. Vill arbetsgivaren underlätta balansen 
mellan kentaurens två delar, är det inte bara av vikt att denne tar ett initiativ - utan hur denne gör 
det. Ta Ursulas svar som exempel: För att möta organisationskraven har företaget valt att hålla 
möten, men dessa möten misslyckas till viss del att möta individerna, då frånvaron av 
videokontakt enligt Ursula bidrar till en mindre personlig känsla. 

Dock menar Ahrne (1994) att en av vägarna för att nå balans i kentauren är att se till att 
medarbetarna inte bildar vänskap, eftersom att det riskerar göra det personliga engagemanget för 
stort. Å ena sidan kanske valet att inte ha video på under mötena ett sätt för just Ursulas 
organisation att balansera individens viljor med organisationens krav, genom att inte skapa ett 
alltför personligt upplägg? Å andra sidan menar Pettinger (2005) att vänskapsrelationer på 
arbetet är väsentliga för en god psykosocial miljö. Kanske det är just vänskapliga upplägg som i 
tider av distans är nödvändiga för den sociala kontaktens överlevnad (Jahoda, 1992), iallafall om 
man får tro de ökade medarbetarinitiativen. 

6. Avslutande diskussion 
I detta kapitel diskuteras den insamlade datan i relation till uppsatsens teori samt tidigare 
forskning. I slutet av kapitlet diskuteras även eventuella metodbegränsningar, förslag på vidare 
forskning inom fältet samt så redogörs de slutsatser som uppsatsen har föranlett. 

6.1 Summering och diskussion av resultatet 
Syftet med denna uppsats har varit att nå en djupare förståelse av arbetstagares sociala 
arbetsmiljö i deras digitala distansarbete föranlett av Covid-19 pandemin. För att nå denna 
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förståelse har uppsatsen tre frågor, vilka jag ämnar redovisa nedan med tillhörande summeringar 
och diskussioner av dess empiriska och teoretiska svar. 

6.1.1 Hur upplever arbetstagare att det digitala distansarbetet påverkar relationerna 
med kollegor och chefer? 

Det är tydligt att den fysiska frånvaro av kollegor och chefer som distansarbetet innebär har 
lämnat ett slags tomrum hos respondenterna. Å ena sidan medför frånvaron fördelar: 
respondenterna upplever färre sociala störningsmoment och därmed att det är enklare att arbeta 
effektivt. Att respondenterna ser den ökade effektiviteten som en fördel skulle Ahrne (1994) 
förklara i att organisationen och individen in den aldrig är helt separerbara - utan att individen 
oundvikligt gör organisationsmål till individuella mål. 

Å andra sidan uppger majoriteten av respondenterna att det de saknar mest med arbetsplatsen är 
just kollegorna och de sociala aspekterna, trots dess tendens att vara uttröttande. Tomrummet av 
kollegorna och saknaden efter arbetskamrater förklaras genom deprivationsteorin (Jahoda et al., 
2014). Det sociala behov som arbetet oavsiktligt kan mätta enligt Jahoda (1992), är inte mättat 
hos respondenterna. Förvisso ser de vissa fördelar med hur relationen till kollegorna ser ut nu, 
men samtidigt poängterar majoriteten av dem att de saknar sina arbetskamrater och de sociala 
intrycken. Extra tydligt blir det i frågan om nytillkomna kollegor: Medan de arbetskamrater som 
hade en god kontakt på arbetsplatsen innan Covid-19 nu upplever en minskad kontakt, så verkar 
de nytillkomna uppleva att de missar den sociala kontakten nästan helt. Enligt Jahoda et al. 
(2014) kan frånvaron av den latenta funktionen sociala kontakter bidra till upplevd isolering, 
vilket kan förklara de upplevelser som de nytillkomna arbetstagarna själva har. 

Respondenternas berättelser går i linje med vad forskningen funnit inom fältet: De digitala 
arbetssätten bidrar förvisso till en ökad effektivitet (Okkunen et al., 2018), och distansarbetet 
ökar det upplevda egenbestämmandet och flexibiliteten (Crosbie och Moore, 2004). Samtidigt 
kan distansarbete innebära minskad social kontakt, ökad ensamhet och brist på motivation (ibid., 
2004). Troligtvis beror detta på att det digitala distansarbetet på flera sätt innebär hinder för det 
sociala stödet som traditionellt arbete kan erbjuda. Distansarbetande har färre möjligheter till en 
naturlig kontakt med medarbetare (jmf Sardeschmukh et al., 2012.; Bordi et al., 2018.; Collins et 
al., 2016), vilket kan ge upphov till negativa känslor eftersom att socialt stöd på arbetsplatsen är 
avgörande för arbetstagares välbefinnande (jmf Hultberg, 2007.; Karasek och Theorell, 1990.; 
Cailler, 2013.,). 

6.1.2 Vilken betydelse har det digitala distansarbetet för arbetstagares relationer 
med deras samboende? 

Flera respondenter upplever att relationsdynamiken med samboende har förändrats. Framförallt 
visar det sig, hos de respondenter vars partners också arbetar hemifrån, att de privata relationerna 
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har kommit att präglas mer av en slags kollegerelation. Flera utav respondenterna beskriver 
relationen till sina samboende i termer av socialt och emotionellt stöd, där de menar att relationer 
nu mer än tidigare har kommit att handla om att vara insatta i varandras arbetsliv. 

Å ena sidan skulle de förändrade samboende-relationerna, i vilket sambos beskrivs som 
kollegesubstitut, kunna förklara deprivationsteorins latenta funktion sociala kontakter (Jahoda et 
al., 2014) som missvisande, då teorin förklarar arbetets sociala kontakter vara oersättliga 
(Jahoda, 1992). Å andra sidan verkar samboende som kollegesubstitut inte ha löst 
respondenternas saknad av det sociala som arbetsplatsen bidrar med, då samtliga respondenter på 
ett eller flera sätt fortfarande upplever just en tydlig saknad efter arbetskamrater och sociala 
intryck. Detta i sin tur stärker Jahodas (1992) teori om att sociala kontakter går att skapa i alla 
slags kontexter, men att den sociala interaktion som ett arbete innebär inte går att ersätta i 
kontexter som utspelar sig i privatlivet. Utifrån Ahrnes (1994) argument om vikten av att som 
organisation särskilja den organisatoriska- och mänskliga delen av kentauren, tolkar jag den 
ändrade relationsdynamiken med respondenternas samboende som ett tecken på att 
organisationen misslyckats med detta isärhållande. Då respondenterna beskriver hur deras 
privata relationer har kommit att innefatta en mer arbetsrelaterad dynamik, så har den 
organisatoriska delen av kentauren spillt över för mycket i den mer personliga delen av 
kentauren (Ahrne, 1994). 

Något som är intressant gällande respondenternas upplevelser av relationerna med de samboende 
är att stämningen till stor del verkar vara god, trots att det är tydligt hur arbetet på distans spiller 
över på fritid och påverkar de privata relationerna. Crosbie och Moore (2004) visar i sin 
forskning att arbete som spiller över på fritiden tenderar att påverka partnerrelationer negativt, 
vilket respondenternas berättelser motsäger. Varför respondenterna till större del upplever 
påverkan på sina relationer positivt är svårt att säga, men kanske ligger förklaringen i att 
omställningen orsakad av Covid-19 är så omfattande att människor finner en gemenskap i de 
förutsättningar som råder och därmed besitter en större förståelse inför varandras förändrade 
arbetssituationer? 

6.1.3 Hur upplever arbetstagare att deras organisation arbetar med den sociala 
arbetsmiljön efter omställningen till digitalt distansarbete? 

Respondenternas svar vittnade om många organisationsinsatser för förbättringar av den fysiska 
arbetsmiljön, vilket i sig antydde att de sociala arbetsmiljöinsatserna hade hamnat på efterkälken. 
De upplevde bristande satsningar på den sociala arbetsmiljön från organisationens sida, vilket 
hade föranlett att medarbetarinitiativen till olika former av digitalt socialt umgänge hade ökat. 
Respondenternas svar vittnade om sociala, mer informella möten som styrdes av arbetstagarna 
själva. 
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Ahrne (1994) talar om organisationens handlingar som orsakade av två sidor, där den ena sidan 
strävar mot de organisatoriska kraven, medan den andre strävar mot individuell vilja. På ett 
komplext sätt är dessa två tätt sammanflätade med varandra, och vid en god balans mellan dem 
båda fungerar organisationen som bäst. Det finns därmed en ständig spänning mellan 
organisationskrav och personligt engagemang i varje val en organisation gör, i vilket det är 
organisationens uppgift att balansera dessa så att ingen av delarna blir dominerande. Den svåra 
balansgången i den organisatoriska kentauren som Ahrne (1994) skriver om uttrycks i 
respondenternas berättelser. Organisationerna har generellt lagt mer resurser på satsningar inom 
den fysiska arbetsmiljön, men avstämningarna och liknande möten har även dem ökat. Dock 
vittnar respondenternas berättelser om att dessa insatser upplevs otillräckliga, då de inte verkar 
fylla det sociala behovet som respondenterna har i sitt arbete. 

Samtidigt som dessa insatser görs å organisationskravens vägnar, så ökar medarbetarinitiativen 
för den sociala dynamiken. Detta skulle kunna ses som den delen av kentauren som består av 
personligt engagemang och individuella viljor. Kanske är de bästissamtal, fikor och andra mer 
informella satsningar på sociala, digitala möten, ett resultat av hur satsningarna på de mer 
organisatoriska kraven ökat spänningen mellan kentaurens olika delar? Att medarbetarinitiativen 
för den sociala miljön ökar under tider av distansarbete är, oavsett orsak, ingen nyhet. 
Distansarbetet leder till ökade ensamhetskänslor och minskad social kontakt, vilket gör att 
många arbetstagare upprättar stödnätverk med kollegor för att råda bot på detta (Crosbie och 
Moore, 2004). 

Faktum kvarstår dock att det yttersta ansvaret för en god social arbetsmiljö inte ligger hos 
arbetstagarna, utan hos arbetsgivaren (Gulliksen et al.t, 2020). Av respondenternas svar att tyda 
upplevs detta ansvar inte tas fullt ut av organisationerna. Kanske beror detta på att distansarbete 
kan ha en negativ inverkan på ledarskapet, då utrymmet för kontinuerligt stöd och feedback från 
chefer inskränks (Sardeshmukh et al., 2012)? Det är ju trots allt ett stödjande ledarskap som 
krävs för att minska konflikten mellan arbete och fritid (Van der Lippes och Lippényis, 2018), 
och därmed ytterligare gynna den sociala arbetsmiljön. Utifrån respondenternas svar känns det 
som att fler satsningar bör läggas på hur avstämningar på initiativ av organisationen sker, snarare 
än att de sker. Det är relevant att just respondenternas svar får det sista ordet i frågan om vad 
som är goda organisatoriska satsningar för att förbättra den sociala arbetsmiljön. En god 
arbetsmiljö avgörs nämligen i arbetstagares föreställningar om vad som är en god social 
arbetsmiljö faktiskt är, och därmed varierar dess definition utifrån vad de anställda upplever 
(Eriksson och Larsson, 2017). 

6.2 Vidare forskning 
Förvisso är uppsatsens syfte och frågeställningar inriktade på arbetstagare, och ämnar därmed 
inte att belysa arbetsgivarperspektivet i frågan. Dock vore det intressant att studera högt uppsatta 
positioner inom organisationer, exempelvis ledningars upplevelser och erfarenheter, just för att 
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se om perspektivet kunde ge en bredare förståelse av organisationers hantering av den sociala 
arbetsmiljön i distansarbetet under Covid-19. Mitt förslag på vidare forskning är således att 
undersöka även högre uppsatta i organisationshierarkierna, för att kunna komplettera datan som 
denna studie fått fram med ett ytterligare organisationsperspektiv på social arbetsmiljö i tider av 
digitalt distansarbete. 
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8. Bilagor 

8.1 Intervjuguide - första utkastet 

Presentation av mig och studien
 ● Kort om mig
 ● Kort förklaring av syftet med studien
 ● Förklaring av de etiska aspekterna 

○ Vilka teman som ingår, frivillig medverkan etc (informationskravet) 
○ Självbestämmande över medverkan (Samtyckeskravet) 
○ Behandling av personuppgifter kodas (Konfidentialitetskravet) 
○ Vilka som kommer ta del av informationen (Nyttjandekravet) 
○ Nämn även att ovanstående info finns nedskrivet i informationsblanketten som de har 
fått. 
○ Fråga om samtycke till att spela in intervjun 

Bakgrundsfrågor: 
● Ålder? 
● Hur många bor det i ditt hushåll? 
● Yrke/tjänst 
● Verksam tid hos nuvarande arbetsgivare 

Inledande frågor: 
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● Kan du berätta om en vanlig arbetsdag för dig innan corona bröt ut? 
● Hur ser en typisk arbetsdag ut för dig i dagsläget? 

Arbete utfört i hemmet 
● Jämfört med innan du började jobba hemifrån, tror du att du jobbar mer, mindre eller 
lika mycket nu? 
● Har du upplevt att ditt arbete spiller över på din fritid? 
● Vilka fördelar upplever du att det finns i att arbeta hemifrån? 
● Vilka nackdelar upplever du att det finns i att arbeta hemifrån? 
● Finns det något du saknar med att arbeta på arbetsplatsen? 
● Har omställningen påverkat din relation med den/de du bor med? 

Organisationens/företagets agerande: 
● Beskriv vad din organisation/företag har gjort för att underlätta för dig som 
arbetstagare i omställningen under corona 
● Upplever du att organisationen/företaget hade kunnat gjort något annorlunda? 

Distansarbetets påverkan på: 
1) Arbetskrav 

● Vilka slags krav upplever du ställs på dig i ditt arbete? 
● Upplever du att det är tydligt vad som förväntas av dig? 
● Upplever du att det är tydligt när ditt arbete ska genomföras? 

○ Finns det stunder då du känner att du behöver vara nåbar även då du inte 
arbetar? 

2) Egenkontroll 
● Hur ofta upplever du att du själv kan bestämma ditt arbetsupplägg? 
● Nu när du arbetar hemifrån; 

○ Hur kontrollerar ditt företag/din organisation dina arbetsprestationer? 
○ Hur kontrollerar ditt företag/din organisation dina arbetstider? 

3) Socialt stöd 
● Beskriv kontakten med din chef 

○ Upplever du att er nuvarande kommunikation påverkar dina möjligheter att få 
stöd? På vilket/vilka sätt? 

● I vilka situationer känner du att du kan få stöd från din chef? 
○ Om du inte kontaktar chefen; varför gör du inte det tror du? 

● Om du jämför med innan corona, hur skulle du beskriva din relation till dina kollegor 
nu under omställningen? 

33 



  
  
  

  
  

  
 

  
  

 

     
 

 
 

  
  

  
  

 
 

  
  

 
 

 
 

 
 

 
 

  
  

 
 

 
  

 
 

  

 

○ Hur ser arbetsgruppens sammanhållning ut? 
○ Finns det något i dina kollegerelationer som blivit bättre den senaste tiden? 
○ Finns det något i dina kollegerelationer som blivit sämre den senaste tiden? 

● Vem/vilka vänder du dig till om du stöter på problem i ditt arbete? 
● Vem ansvarar för att möten sker? 
● Vem ansvarar för att avstämningar sker? 

Avslutande 
● Finns det något du vill tillägga? Har jag missat någon relevant fråga enligt dig? 
● Tacka för medverkan 

8.2 Intervjuguide - slutgiltiga versionen 

Presentation av mig och studien
 ● Kort om mig
 ● Kort förklaring av syftet med studien
 ● Förklaring av de etiska aspekterna 

○ Vilka teman som ingår, frivillig medverkan etc (informationskravet) 
○ Självbestämmande över medverkan (Samtyckeskravet) 
○ Behandling av personuppgifter kodas (Konfidentialitetskravet) 
○ Vilka som kommer ta del av informationen (Nyttjandekravet) 
○ Nämn även att ovanstående info finns nedskrivet i informationsblanketten som de har 
fått. 
○ Fråga om samtycke till att spela in intervjun 

Bakgrundsfrågor: 
● Ålder? 
● Hur många bor det i ditt hushåll? 
● Vad jobbar du med? 
● Hur länge har du varit verksam hos din nuvarande arbetsgivare? 
● Av ren nyfikenhet; hur kommer det sig att du valde att ställa upp i denna studie? 

Inledande frågor: 
● Kan du berätta om en vanlig arbetsdag för dig innan corona bröt ut? 
● Hur skulle du beskriva din senaste arbetsdag? 

Arbete utfört i hemmet: 
● Hur skulle du beskriva din nuvarande balans mellan arbetstid och fritid? 

○ Skiljer det sig från hur du upplevde arbets- och fritidsbalansen innan corona? 
○  Jämfört med innan du började jobba hemifrån, tror du att du jobbar mer, mindre 

eller lika mycket nu? 
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● Finns det något du saknar med att arbeta på arbetsplatsen? 
● Finns det något som du upplever fungerar bättre med att arbeta hemifrån? 
●  Har omställningen påverkat din relation med den/de du bor med? 

Organisationens/företagets agerande 
● Vad har företaget/organisationen gjort för att du ska må bra i dessa tider? 
● Upplever du att organisationen/företaget hade kunnat gjort något annorlunda? 

Distansarbetets påverkan på: 
1) Arbetskrav 
● Upplever du att det är tydligt vad som förväntas av dig? 
● Upplever du att det är tydligt när ditt arbete ska genomföras? 

○ Finns det stunder då du känner att du behöver vara nåbar även då du inte arbetar? 

2) Egenkontroll 
● Nu när du arbetar hemifrån; 

○ Hur kontrollerar ditt företag/din organisation ditt arbetsprestationer? 
○ Hur kontrollerar ditt företag/din organisation dina arbetstider? 
○ Skiljer kontrollen sig från innan du började arbeta hemifrån? 

3) Socialt stöd 
● Vem/vilka vänder du dig till om du stöter på problem i ditt arbete? 
● Beskriv kontakten med din chef 
● I vilka situationer känner du att du kan få stöd från din chef? 
● Om du inte kontaktar chefen; varför gör du inte det tror du? 

○ Upplever du att er nuvarande kommunikation påverkar dina möjligheter 
att få stöd från chefen? På vilket/vilka sätt? 

● Om du jämför med innan corona, hur skulle du beskriva din relation till dina 
kollegor nu under omställningen? 

● Hur skulle du beskriva arbetsgruppens sammanhållning? 
○ Finns det något i dina kollegerelationer som blivit bättre den senaste 

tiden? 
○ Finns det något i dina kollegerelationer som blivit sämre den senaste 

tiden? 

Avslutande 
● Finns det något du vill tillägga? Har jag missat någon relevant fråga enligt dig? 
● Tacka för medverkan 
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8.3 Informationsbrev och samtyckesblankett 
8.3.1 Första sida 

Hej kära respondent! 
Då omständigheterna för tillfället är lite annorlunda i och med covid-19 så sker ditt deltagande i 
denna studie på distans. Med orsak av detta kommer ditt samtycke att inhämtas via en blankett 
som medföljer i detta brev. Således får du ett informationsbrev om studien och dina rättigheter 
samt två samtyckesblanketter. Tanken är att du signerar båda samtyckesblanketterna, behåller en 
utav dem och skickar tillbaka den andra i det frankerade kuvert som medföljer. Ditt samtycke 
hanteras i enlighet med GDPR och behandlas därför konfidentiellt. Informationsbrevet är ditt att 
behålla utifall att det skulle uppkomma några frågor. 

Tack ännu en gång för ditt deltagande i studien! 

/Felicia Bladh 

8.3.2 Informationsbrev 

Information till dig som ska delta i en undersökning som genomförs av en student under 
utbildning 

Studiens titel: 
Arbete hemifrån under covid-19 

Information om studien: 
Sedan corona-virusets utbrott i Sverige tidigare i våras är det många arbetstagare som arbetar 
hemifrån. Att arbeta digitalt och hemmavid är ingen ny företeelse, men under pandemin har 
omställningen till arbete hemmavid dels varit mindre förberedd, dels mindre frivillig. Syftet med 
denna studie är således att belysa svenska arbetstagares upplevelser av omställningen att arbeta 
på arbetsplatsen till att arbeta hemifrån, i förhoppning att kunna säga något om den psykosociala 
arbetsmiljöns betydelse. 

Varför jag söker just dig till studien är för att du har erfarenhet av omställningen, då du befinner 
dig i en situation där ditt arbete övergått till att skötas hemifrån. Dina upplevelser och 
resonemang är därför av stort värde för studien. Jag är alltså inte ute efter “rätt” svar, utan vill ta 
del av din berättelse om den arbetsomställning som är och varit i och med covid-19. 

Inför intervjun: 
På grund av rådande omständigheter kommer intervjun att ske över videolänk. Jag kommer att 
skicka länken till videomötet närmre inpå intervjun. För att du ska känna dig så trygg och 
bekväm med upplägget som möjligt råder jag dig att vid tillfället för intervjun sitta i en ostörd, 
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lugn miljö. Se även till att du har en bra internetuppkoppling, för att minimera risken för tekniskt 
strul. 

Kontaktuppgifter: 

Till studenten: Till handledaren: 

Namn: Felicia Bladh Namn: Måns Lundstedt 

Personuppgiftsansvarig: 
Undersökningen/studentarbetet genomförs som en del av studenternas utbildning vid Södertörns 
högskola som är juridiskt ansvarig för studenternas personuppgiftsbehandlingar. Du kan alltid nå 
Södertörns högskola via epost registrator@sh.se eller telefon 08 608 40 00. 

Dataskyddsombud: 
Har du funderingar eller klagomål kring hur dina personuppgifter behandlas kan du alltid vända 
dig till Södertörns högskolas dataskyddsombud via dataskydd@sh.se. Dataskyddsombudet är 
expert på reglerna för personuppgifter och har rätt att granska hur högskolans studenter och 
personal behandlar personuppgifter. 

Laglig grund: 
Personuppgifterna behandlas enligt ditt informerade samtycke. Deltagande i studien är helt 
frivilligt. Du kan när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak, vilket dock inte 
påverkar den behandling som skett innan återkallandet. 

Mottagare av personuppgifter: 
Alla insamlade uppgifter som anges i arbetet med den här studien kommer att behandlas så att 
obehöriga ej har tillgång till dem. De som kommer att ta del av informationen är jag och 
handledaren. Kodat material kommer även att delas med några av mina kurskamrater, i vilket 
uppgifter om dig är anonymiserade. 

Lagringstid: 
Inspelat intervjumaterial (ljudfil) kommer att bevaras tills dess att studien är godkänd av 
kursansvarig. Därefter kommer inspelat intervjumaterial att raderas. 

Rättigheter: 
Enligt EUs dataskyddsförordning har du rätt att gratis få ta del av samtliga uppgifter om dig som 
hanteras och vid behov få eventuella fel rättade. Du har även rätt att begära radering, 
begränsning eller att invända mot behandling av personuppgifter. 
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Klagomål: 
Du har alltid rätt att lämna klagomål till Datainspektionen. Du når dem via epost: 
datainspektionen@datainspektionen.se eller telefon 08-657 61 00. 

Med vänlig hälsning 
Felicia Bladh 
Student i kursen Sociologi C 
Samhällsvetenskapliga institutionen 
Södertörns högskola 

8.3.3 Samtyckesblankett 

Samtyckesblankett 

Samtycke till att delta i studien: “Arbete hemifrån under covid-19” 

Jag har skriftligen informerats om studien och samtycker till att delta. Jag är medveten om att 
mitt deltagande är helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande i studien utan att ange 
något skäl. 

………………………………………… 

Underskrift 

………………………………………………………………………………………………… 

Namnförtydligande Ort och datum 

Felicia Bladh (uppsatsförfattare). 
Måns Lundstedt (handledare). 
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