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Abstract

Syftet med studien var att fa en battre forstaelse for hur distansarbetande saljares
arbetstrivsel ser ut. Utgangspunkt har tagits i Antonovskys Kénsla av sammanhang
(KASAM), och dess tre komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.
Specifikt har aspekter som ledarskap, motivation, lagkansla, mal och kommunikation,
och hur de kan relateras till de tre komponenterna studerats.

KASAM har varit den huvudsakliga teorin som har anvants men studien har
aven fokuserat pa ett brett omrade och tagit hjalp av andra teorier som é&r viktiga for
arbetstrivsel vid distansarbete. Teorier om mal, vérdegrunder, virtuella lag, natverk,
kommunikation samt olika motivationsaspekter har anvénts, men fokus har &ven legat
pa ledarskapet och hur ledaren kommunicerar, ger feedback samt fordelar ut ansvar till
medarbetare pa distans.

Var undersokning har genomférts utifran en kvalitativ, hermeneutisk
utgangspunkt vilket ar lampligt nar syftet med studien ar att 6ka forstaelsen kring ett
fenomen. | det har fallet kdnnetecknas studien av att séljarna arbetar i en komplex miljé
och organisation, déar kontexterna ser olika ut, och ar beroende av den egna upplevelsen
och av olika relationer, vilket gor den kvalitativa studien lamplig. For att besvara vart
syfte utgick vi ifran semistrukturerade intervjuer, som genomfordes med elva stycken
séljare runt om i Sverige.

Resultatet pekar pa att uppsatta mal kan relateras till samtliga komponenter i
KASAM i hog utstrackning och &r viktigt for hur saljarna ser pa sin arbetstrivsel.
Ledarskapet visar sig vara avgorande for att de ska kunna hantera arbetssituationen och
utfora ett fullvardigt arbete. Aven information, kommunikation och méten anses vara
valdigt betydelsefulla vid distansarbete. For att uppna en hog grad av begriplighet kravs
det daremot ett mer aktivt arbete fran organisationens hall, dan vad som finns idag.
Motivationen, kanslan av delaktighet och graden av paverkan var hdg och darmed aven
den upplevda meningsfullheten i arbetet som séljarna utfor, dd KASAM:s komponenter
inte gar att se som separata delar atskilda ifran varandra. Det finns daremot en pavisad
koppling mellan graden av upplevd delaktighet och arbete som utfors pa distans, dar
kanslan av delaktighet visar sig minska, nér arbetet med de studerade komponenterna
brister. Genomgaende uppvisar de studerade séljarna en stor forstaelse for de
omstandigheter som ett arbete pa distans medfor. Trots det, finns det delar dar
forbattringar onskas, i form av ett mer aktivt arbete fran organisationens ledning och
ansvariga, men &ven av séljarna sjélva.

Nyckelord: KASAM, distansarbete, séljare, arbetstrivsel, flexibilitet



Ett omfattande tryck fran internationell handel och en Okad konkurrens pa
arbetsmarknaden har lett till att marknadskrafterna genom en serie organisatoriska
anpassningar och politiska beslut har fatt ett 6kat inflytande pa dagens arbetsmarknad
(Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson, Lundberg, 2006).

Under den ekonomiska krisen pa 1970-talet forandrades forhallandet och
beroendegraden mellan arbetsmarknadens parter, som tidigare hade reglerats genom
granslinjer i form av lagar och avtal. Till foljd av en utveckling i form av hdjda priser
och I6ner samt minskade vinster borjade de svenska foretagen under 1980-talet istallet
se utanfor den inhemska marknaden for att 0ka vinsterna och tillvaxten. Internationella
samarbetsavtal och sammanslagningar blev allt vanligare och foretagen blev pa sa satt
allt mer beroende av varandra da de var dgare, samarbetspartners eller kunder i
kommersiella natverk 6ver nationsgrénserna. | takt med att foretagens beroendestéllning
gentemot varandra 6kade och dven marknadskrafternas inflytande, minskade de starka
band som de hade haft till vélfardsstaten och fackféreningarna i sitt ursprungsland.
Organisationerna expanderade och integrerades med andra och blev mindre
overblickbara da de kom att omfatta fler verksamheter och omraden én tidigare (Allvin
m.fl, 2006).

For att vara fortsatt konkurrenskraftiga pa en foranderlig marknad maste
organisationer vara anpassningsbara och flexibla gallande bade produktion och tjanster
(Allvin m.fl, 2006; Jarvenpaa, 1999). Ur arbetsgivarsynpunkt innebdr en okad
flexibilitet att det ar lattare att folja upp- och nergangar i efterfragan, da det gar att 6ka
personalstyrkan dar det behovs. Det gar dven att bidra med service till kunder anpassat
efter deras arbetstider och var de befinner sig geografiskt, pa ett effektivare sétt an i
traditionella organisationer (Stavrou, 2005). En flexibel produktion innebar alltsa att
begransningar i arbetet, som givna arbetsplatser- och tider kan undvikas (Allvin m.fl,
2006; Jarvenpaa, 1999).

Flexibiliteten har medfort en utveckling dar organisationens anstallda i allt storre
utstrackning arbetar pa distans fran huvudkontor och ledning (Nordengren & Olsen,
2006). Distansarbete definieras som arbete som gors pa geografiskt avstand fran
arbetsgivaren och dar informationsteknologi anvands i delar av arbetet. En férdel med
distansarbete &r att individen i stérre utstrackning sjalv kan kontrollera sitt arbete. Det ar
darfor viktigt att arbetets natur mojliggér ett inflytande Over utférandet samt
arbetstakten for den distansarbetande. Ytterligare kriterier for ett val fungerande
distansarbete ar krav pa arbetsdisciplin, att arbetet gar att bryta ned i milstolpar samt att
det gar att arbeta en langre tid utan att det staller krav pa kommunikation i alltfor stor
utstrackning (Larsen, 1996). Distansarbete visar hur teknologi kan paverka
arbetsmetoder och arbetsmonster da den tekniska utvecklingen och de alltmer
avancerade kommunikationsredskapen skapar goda mojligheter att praktiskt utfora ett
fullvardigt och effektivt arbete, dven pa distans. Forsékringsarbetare och séljare ar
exempel pa yrkesgrupper som ofta arbetar pa distans (Nordengren & Olsen, 2006;
Hamblin, 1995). Antalet distansarbetare Okar stdndigt och enligt SCB anvénder 59
procent av tjanstemannaftretagen med fler an 10 anstéllda sig av anstallningsformen
distansarbete (Larsen 1996; SCB 2011).

Bakgrund

Definitionen av distans behdver inte enbart innefatta ett rumsligt/geografiskt
avstand, utan kan aven avse distans i tid, kultur samt genom ideologier. Idag &r det



vanligt med s kallade “bland-organisationer”, dir en del av medarbetarna arbetar ute pa
distans i stort sett hela tiden, medan andra arbetar nastan uteslutande ifran ett
hemmakontor (Nordengren & Olsen, 2006). Tidigare forskning visar att det finns
positiva samband mellan flexibilitet och en 6kning av medarbetarnas positiva attityder
och instéallning till sitt arbete, nagot som i sin tur kan oka konkurrenskraften och
prestationen. Flexibilitet och produktivitet sags ga hand i hand (Stavrou, 2005).

Da medarbetare pa distans ofta i hogre grad an i en traditionell organisation ar
beroende av och beror andra funktioner och kollegor i organisationen krévs det en god
prioriteringsformaga, en forstaelse for kollegornas arbete samt att arbetet utfors
strukturerat. De vanligast namnda férdelarna for individen med att arbeta pa distans ar
frineten att sjalv planera arbetet samt mojligheten att disponera den egna tiden.
Medarbetaren pa distans slipper aven de tidskravande motena som inte direkt ror det
egna arbetet, bade informella och formella, ndgot som tar bade tid och energi. Manga
ganger styr aven den anstallde sin egen inkomst, da det ar ganska vanligt med provision
eller I6nebonusar baserat pa prestation for medarbetare pa distans (Nordengren & Olsen,
2006).

| en distansorganisation, dar mycket av kommunikationen och den l6épande
informationen ges via virtuella hjalpmedel, och dér tid och rum inte alltid &r samspelta,
kravs det en del arbete och tid, for att utarbeta goda rutiner och policys. Det ar dven
vanligt att individer som arbetar pa distans ar extra resultatinriktade, vilket gor att det
krdvs mer engagemang an i vanliga organisationer for att skapa goda relationer
(Nordengren & Olsen, 2006). For att personalen ska trivas pa en arbetsplats pa distans
fran Gvrig verksamhet kravs det att organisationen ger de anstallda forutsattningar att
hantera de krav som stélls, jobbar med tydliga mal och ser till att personalen &r
motiverad (Larsen, 1996). Foretagets flexibilitet och féljsamhet blir en viktig del for
Human Resources (HR) att arbeta med for att sékerstalla att organisationen haller sig
konkurrenskraftig. En av de allra storsta utmaningarna for HR framdver blir att mota de
nya forutsattningarna som bildas vid hdga krav pa flexibilitet (Stavrou, 2005). HR
maste vara medvetna om den sarskilda problematik, men aven de fordelar som finns, i
att organisera arbeten pa distans. Distansarbete kan exempelvis vara ett sétt att knyta
séllsynt kompetens till foretaget, som ett led i kompetensforsorjningen, men det kan
aven innebara att HRs uppgifter kan hamna i konflikt med varandra. Harda uppgifter i
form av att mota flexibiliteten och minska personalkostnaderna samt maximera
effektiviteten for att vara konkurrenskraftiga, kan vara svara att matcha med uppgifter
som handlar om att 6ka personalens engagemang, sjalvstdndighet och ansvarstagande
(Hamblin, 1995).

Undersokningen har genomforts pa ett storre vastsvenskt foretag vars
verksamhet spanner Over stora delar av varlden. Foretaget &r marknadsledande i den
bransch som de verkar inom och arbetar med ett flertal olika produktomraden.
Respondenterna i undersokningen arbetar som séljare med eftermarknadsforséljning och
affarsutveckling. FoOr att pa basta satt mota kundernas behov av foretagets produkter
arbetar séljarna runt om i hela Sverige heltid eller deltid pa distans fran huvudkontoret, i
narheten av kunden. Inom avdelningen verkar &ven ett antal andra funktioner, som
kundtjanst och tekniska konsulter.



Teori

KASAM. Aaron Antonovsky (1987) diskuterar i Halsans mysterium vad det &r
som gor att en del manniskor hanterar motgangar och stressorer battre an andra. Han
pastar att kanslan av sammanhang (KASAM) &r en avgorande faktor. KASAM
definierar han som en “global hallning som uttrycker i vilken utstrackning man har en
genomgripande och varaktig men dynamisk tillit till att (1) de stimuli som harror fran
ens inre och yttre varld under livets gang ar strukturerade, forutsagbara och begripliga,
(2) de resurser som kravs for att man skall kunna méta de krav som dessa stimuli stéaller
pa en finns tillgangliga, och (3) dessa krav &r utmaningar, varda investering och
engagemang” (Antonovsky, 1987, s. 46). Ur denna definition har tre avgorande
komponenter for KASAM identifierats, begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

Begriplighet syftar till att en individ finner handelser och situationer som véntar
i framtiden som forutsagbara, eller att de gar att ordna och att forklara. Personer som har
en hog grad av begriplighet finner information som ordnad, strukturerad och tydlig,
medan en person med lag grad av begriplighet forvantar sig att raka ut for outhardliga
handelser och upplever oftare situationer som kaotiska, slumpmassiga och ovéntade.
Exempelvis raknar individer som har Iag grad av begriplighet att motgangar forfoljer
dem resten av livet istallet for att se motgangar som utmaningar och en del av livet som
gar att bemota (Antonovsky, 1987).

Den andra komponenten &r hanterbarhet, som beskriver i vilken grad det finns
resurser till ens forfogande for att kunna hantera de krav som stélls och de situationer
som uppkommer (Antonovsky, 1987). Resurserna kan vara materiella, ekonomiska eller
i form av praktiska resurser och behdver vara tillrackliga for att hantera de krav som
stalls. Det kan dven handla om att ha makt att paverka sin egen arbetssituation (Fjaestad
& Wolvén, 2005). Resurserna behdver inte vara personliga, de behover bara sta till en
individs forfogande exempelvis genom kollegor eller nagon annan i omgivningen. Om
en individ har en hdg kénsla av hanterbarhet kommer han eller hon inte att kdnna
orattvisa om olyckliga situationer uppstar och kanner sig darmed inte som ett offer
under omstandigheterna (Antonovsky, 1987).

Meningsfullhet & KASAMs motivationskomponent. Det syftar till i vilken
utstrackning individen finner en k&nslomassig innebdrd i livet. En individ med hdg grad
av meningsfullhet tycker att de krav som stélls ar vérda att investera energi och
engagemang i. Individen hanterar d&ven motgangar genom att forsoka att finna mening i
dem samt ta sig igenom med vardigheten i behall (Antonovsky, 1987). For att ett arbete
ska kénnas meningsfullt bor det exempelvis préglas av en 6ppenhet, en hdg grad av
medbestammande och delaktighet, for att individen i det langa loppet ska ha majlighet
att paverka beslut. Aven i de fall d& arbetsuppgifterna och dess resultat bidrar till en
kansla av stolthet och om vérdet ar transparant ur ett helhetsperspektiv, kan det 6ka
graden av upplevd meningsfullhet i arbetet (Fjaestad & Wolvén, 2005).

Komponenterna i KASAM d&r beroende av varandra och samspelar.
Framgangsrik problemhantering kraver att alla komponenter tas i beaktande &ven om
Antonovsky (1987) menar att meningsfullhet ar den viktigaste. Utan meningsfullhet blir
hog grad av de bada andra komponenterna inte speciellt langvarigt. Han anser att
resurser och forstaelse alltid gar att finna av manniskor som &r motiverade och
engagerade. Hog hanterbarhet &r beroende av hog begriplighet, det gar inte att hantera
en situation bra om situationen upplevs som kaotisk. Begriplighet &r darfor den
komponent som kommer efter meningsfullhet i hierarkin. Hanterbarhet ar saledes inte
lika viktig som de andra dven om den inte ar helt oviktig. Upplever individen att det inte



finns tillrackligt med resurser for att hantera situationer kan meningsfullheten och
begripligheten sjunka.

Mal och vision. En viktig del att sakerstalla och att arbeta aktivt utifran vid
distansarbete &r organisationens mal, men &ven dess visioner och vardegrund. Det blir
for organisationer med medarbetare pa distans extra viktigt att de ar valformulerade och
valdefinierade samt att de ar accepterade av samtliga anstéllda. | de fall dar malen och
verksamhetsplanen inte &r accepterade uppstar det latt en kansla hos medarbetarna av att
inte kdnna delaktighet, nagot som i sin tur ofta kan leda till minskad effektivitet och kan
aven riskera att stoppa upp den pagaende arbetsprocessen (Nordengren & Olsen, 2006).
Néar malen och varderingarna inte ar grundade och foérankrade hos organisationens
medarbetare blir det svarare att skapa utveckling och positiva resultat. Om visioner, mal
och varderingar inte k&nns forenliga med och forankrade hos medarbetarna kan det aven
skapas hinder for att uppna samhorighet och lojalitet. Det kan &ven inverka pa
I6onsamheten i den man som medarbetarna kanner till och arbetar utifran de varderingar
och ledord som organisationen foresprakar. Det dr nagot som manga chefer saknar
kunskaper om (Engestang, 2004).

Vid arbete pa distans kravs det att medarbetaren har ett eget engagemang och
motivation, vilket gor att det ar mest lampligt att styra utifran uppgiften. Det ar dven
viktigt att det finns ett dmsesidigt fortroende, nagot som enklast byggs upp genom
tydliga regler och klara mal. For organisationer dar medarbetare arbetar pa distans kan
en formalisering av arbetet vara ett satt att uppnd flexibilitet. Resultatorienterade
arbetsuppgifter passar ofta bra, vilket kraver att arbetsprocesserna formaliseras och blir
enklare, for att kunna jamforas mot malen. Vid distansarbete, i de fall dar
arbetssituationen inte tillater spontana méten utan istallet ersatts med teknikbaserad
kommunikation ar ofta malstyrning en bra styrform att arbeta utifran (Larsen, 1996).
Det kan dven handla om att skapa malstyrda relationer istallet for processtyrda, vilket
kan underlatta en kombination av harda och mjuka delar och en ledning utan alltfér hard
kontroll (Engestang, 2004).

Att de anstéllda k&nner lojalitet med organisationen ar dven det en viktig del for
manga arbetsgivare. Ledning och chefer bor aldrig forsoka tvinga fram medarbetarnas
lojalitet, utan det bor byggas inifran individen sjélv (Engestang, 2004). Lika viktigt som
de langsiktiga malen kan en uppdelning i olika delmal vara. Sadana delmal syftar till att
skapa tydlighet och ork att arbeta aktivt mot nya resultat, da det ger fler resultat pa
vagen mot slutmalet, ndgot som anses vara extra viktigt vid arbete pd distans
(Nordengren & Olsen, 2006).

Kommunikation. Anders Engquist (2007) namner i sin bok Kommunikation pa
arbetsplatsen tre faktorer som ar sarskilt vanligt forekommande nar syftet och malet
med att kommunicera diskuteras. De tre faktorerna ar: kontroll, personlig utveckling
samt bekréftelse. Han menar vidare att varje individ har ett behov av att kédnna kontroll
Over sin egen situation, att utvecklas under tiden som man kommunicerar genom att
utbyta erfarenheter och kunskaper samt att fa bekraftelse av den som man
kommunicerar med.

Det verbala meddelandet utgdr bara en liten del av helhetsintrycket vid
kommunikation och faktorer som ansiktsuttryck, kroppssprak och tonfall ar dven det
viktiga aspekter vid kommunikation. Kommunikation sker inte isolerat utan bor alltid
tolkas utifran den kontext eller sammanhang som den utfors i. Kontexten utgors av den
specifika situationen samt klimatet fér kommunikationen, vilket kan vara
organisationens satt att fungera eller den radande foéretagskulturen. Individen har



dessutom olika referensramar som styr hur de tolkar varlden. Sadana ramar bygger till
stor del pa tidigare erfarenheter och kulturella forutséttningar och bestar av varderingar,
forvantningar och kategoriseringar. Referensramarna fungerar som filter och filtrerar
information pa det satt som individen uppfattar den och vill ha den (Larsen, 1996).

Kommunikation pa distans. Faktorer som &r viktiga att tinka pa ifran
arbetsgivarens sida vid distansarbete &r att kommunikationen med kollegorna &r viktig,
men aven att det kravs mer kommunikation &n vanligt. Anstéllda som arbetar pa distans
kan lattare glémmas bort, vid exempelvis personalmeddelanden och all formell
information bor hellre dverdrivas for att kompensera upp for bortfallet. Det ar dven
viktigt att skapa ett gott och stddjande samarbetsklimat, nagot som kan uppnas genom
moten och stimulerande utbyten. De anstéllda kan uppleva det som svart att fora fram
sina asikter i foretagsfragor och kannedomen om vad som pagar i foretaget blir ofta mer
begransad. For att de distansarbetande inte ska missa den dagliga informationen och
kommunikationen vid en utspriddhet geografiskt, krdvs det genomténkta rutiner i
organisationen for hur arbetet med kommunikation och informationsspridning ska se ut.
Vid distansarbete dndras dven forutsattningarna for kommunikationen och individens
behov av kommunikation &r till stor del avgérande for huruvida ett arbete kan utfras pa
distans. Aven individens formdga att kunna hantera och behdrska olika
kommunikationsverktyg och kommunikationskanaler, blir extra viktigt vid arbete pa
distans (Larsen, 1996).

Ett problem som kan uppsta pa distans ar att kommunikationen med de narmaste
kollegorna ar obefintlig och att ledaren har svarigheter att na de anstallda. Den
informella kommunikationen blir begransad och den information som de anstéllda
vanligtvis hade fatt pd en traditionell arbetsplats uteblir (Larsen, 1996). Aven
Nordengren och Olsen (2006) namner bristande kommunikation som ett problem som
kan skapa en slags isolering av den anstéllda. For att undvika en kénsla av negativ
isolering krévs det att ledaren har en medvetenhet kring riskerna och l6pande uppdaterar
sig kring hur medarbetarna mar. Majligheten att upptacka avvikande beteenden och
missforhallanden Okar nar ledaren anvander sig av varierade kommunikationsmetoder
och inte enbart av exempelvis E-post.

Moten pa distans. Att se till att samtliga medarbetare ute pa distans far mojlighet
att delta i de méten som berér dem och verksamheten ar viktigt for att medarbetarna ska
halla sig uppdaterade och informerade om vilken utveckling som sker arbetsmassigt.
Det ar aven viktigt for att skapa en kénsla av tillhdrighet och for att inte riskera att
medarbetare hamnar utanfor gruppen och de beslut som fattas. Ytterligare en utmaning
vid distansarbete ar hur kreativitet och utveckling av nya idéer och innovationer ska
sakerstallas och utvecklas da individer periodvis kan vara helt ensamma ute pa faltet,
ibland under langa perioder. Ett exempel pa hur idéer och tankar kan tas tillvara pa ar
genom att utveckla ett system for lampliga avstamningsmetoder som exempelvis moten
och utvecklingssamtal (Nordengren & Olsen, 2006). Personliga individuella samtal
beskrivs som extra viktiga vid arbete pa distans for att kompensera upp for den l16pande
kommunikation som delvis faller bort.

Utvecklingssamtal. Anders Engquist (2007) definierar utvecklingssamtalet som
“En forberedd regelbundet aterkommande diskussion mellan chef och medarbetare
syftande till att utveckla individ och verksamhet och som priglas av 6msesidighet”
(Engquist, 2007:261). Det ar viktigt att innan genomforandet av ett samtal férankra
samt kommunicera ut syftet och malet hos medarbetarna. Syftet med ett
utvecklingssamtal kan innefatta bade mal och konkreta verksamhetsfragor, lika val som



mer personliga faktorer och fungerar ofta som ett slags styrinstrument for bada parter.
Enligt Engquist ar det viktigt att tanka pa att det under samtalet bor rada en hog grad av
O0msesidighet mellan ledaren och medarbetaren. En riktlinje kan vara att medarbetaren
ska ges mojlighet att tala ungefar 50 procent av samtalstiden. Ytterligare en viktig
aspekt vid utvecklingssamtal ar att inledningsvis definiera den relation som finns mellan
medarbetare och chef. En sadan definition &r viktig for att undvika att det rader olika
forvantningar och syn pa mal och innehall, vilket kan hindra en utveckling och ett gott
resultat (Engquist, 2007).

Lagarbete och Natverk. En team-medlems roll kan definieras som “a tendency to
behave, contribute and interrelate with others in a particular way” (Briscoe, Claus,
Schuler, 2009, s. 209). Riccardi och Schaller (2005) menar i enighet med Briscoe m.fl.
(2009) att det finns ett antal olika teamroller som fungerar kompletterande. Ofta har
team-medlemmar formagan att axla en till tre olika roller i teamet. | organisationer dar
teamen ar virtuella blir det extra viktigt att lagga tid och resurser pa att arbeta med
teamens formaga att samarbeta och att utvecklas i sina roller och i sitt arbete. Vasentliga
delar for att fa till stand ett fungerande och effektivt team-arbete ar att det finns en
kansla av tillit, ansvarskdnnande, engagemang, en tillracklig expertis samt en
kompetens att hantera konflikter.

Aven natverk har enligt Briscoe m.fl. (2009) visat sig ha betydelse for
medlemmarna i ett team. Vilken typ av natverk som &r meningsfulla att engagera sig i
beror pa sammansattningen av teamet, dar medlemmarnas kulturella normer spelar en
avgorande roll. Antingen kan nétverket vara av en social relationskaraktér, dar det
sociala kapitalet byggs upp, eller affarsinriktat, dar syftet ar att utveckla och fokusera pa
arbetet och dess uppgifter.

Ledarskap. Ofta gors det en distinktion mellan chefskap och ledarskap, dar
begreppet chef avser en formell organisatorisk stallning, medan begreppet ledarskap
dels innefattar en formell position, men dven en rad personliga egenskaper som anses
sarskilt kannetecknande for en ledare (Engquist, 2007). Nagra av de egenskaper som
namns som oOnskvérda ar en kombination av styrka och varme. Styrka i den man att
ledaren tror pa sig sjalv, ar tydlig och vagar driva frdgor samt har en inneboende
trygghet i sig sjalv. Varmen kannetecknas av att vaga visa pa sina egna svagheter och en
formaga att satta sig in i andra manniskors kanslor (Engquist, 2007).

Det krdvs en del arbete av ledaren, sérskilt i borjan, for att skapa en
sammansvetsad och motiverad arbetsgrupp pa distans. Innan medarbetarna arbetar var
for sig ute pa distans, ar det nodvandigt att ledaren sammankallar samtliga for att ge
chansen att lara kanna varandra och for att skapa ett fortroende och en delad syn pa hur
arbete och rutiner ska se ut framdver (Nordengren & Olsen, 2006). Engestang (2004)
anser dven att det &r viktigt for ledaren att ha en pedagogisk grund, en mental narvaro
samt en god kommunikation och tydligt formulerade mal. Fortsattningsvis bor ledaren
inte heller missa att kontinuerligt folja upp medarbetarnas prestation och effektivitet,
exempelvis genom att kartlagga hur mycket tid och resurser som laggs pa olika
arbetsomraden (Engestang, 2004; Nordengren & Olsen, 2006).

Enligt Hamblin (1995) kréavs det en annan typ av ledarskap &n det som vanligtvis
fordras nar de anstallda arbetar inne pa ett kontor. Ledarskapet behover vara mer
strukturerat och formellt och tyngdpunkten maste ligga pa att na de uppsatta malen. Det
behdvs &ven mer planering for méten och 6vrig kommunikation. Hamblin havdar att en
sadan ledarskapsstil borjar bli mer utbredd &ven i organisationer som inte anvander sig
av distansarbete, istdllet for att bevaka och kontrollera de anstéallda. Hur ledaren hanterar



den personal som inte arbetar pa plats pa kontoret ar en viktig aspekt vid distansarbete.
En nyckelférmaga hos en sadan ledare kan vara att fokusera pa tillverkning och
forsaljning vid bedomning av effektiviteten, istallet for att enbart fokusera pa
exempelvis hur manga timmar som de anstéllda arbetar. Manga ganger kan ledare for
distansorganisationer vara i behov av nya kompetenser, for att kunna hantera tekniken
och logistiken som uppstar nar alla medarbetare inte sitter pa kontoret (Hamblin, 1995).
En kompetens som ar viktig att utveckla och att utfora pa ett medvetet satt ar ledarens
formaga att ge feedback och aterkoppling pa det arbete som medarbetarna utfor.

Feedback. Alexander Hiam (2006) definierar feedback som “Feedback, eller
aterkoppling, ar information om medarbetarnas prestationer som de kan anvanda for att
forbattra resultaten och/eller den underliggande processen” (Hiam, 2006, s 129). Han
betonar dock att all feedback inte &r lika anvandbar och utvecklande. For att vara
anvandbar bor den vara tydlig, specifik, korrekt och informativ. De givna riktlinjerna ar
aven anvandbara nar det handlar om att ge negativ feedback, da det ofta kan uppfattas
som manipulerande och falskt att forsoka linda in negativ feedback i fina ord (Hiam,
2006).

Behovet av att vara sedd ar ofta extra stort vid arbete pa distans och det blir
darfor extra viktigt for ledaren att ge kontinuerlig feedback, aterkoppling och att dra
granser, for att medarbetaren ska kanna motivation och lust att genomfora sitt arbete pa
ett for bade organisationen och for individen tillfredsstallande satt (Engestang, 2004).
Engestang menar att feedback och respons med fordel kan ske pa olika satt, exempelvis
via mail, ett vykort, en blomma eller genom att ringa ett telefonsamtal (Engestang,
2004). Det ar aven viktigt att ledaren for en distansorganisation har férmagan att
fungera som en slags katalysator som skapar motivation, men &ven som en enande och
samlande kraft, som dvervakar helheten (Nordengren & Olsen, 2006).

Slutligen &r feedback och respons dven viktigt for att avldasa monster, for att se
den utveckling som sker i ledningen av olika processer och for att kunna gora
sammanfattande utvérderingar. Det ar i sin tur avgdrande for att slutsatser och lardomar
ska kunna dras av det utforda arbetet samt for individens enskilda utveckling och
larande (Nordengren & Olsen, 2006).

Ansvarsfordelning och befogenhet. En aspekt att beakta for ledaren ar de
situationer da medarbetarna har flera personer att rapportera till samt flera arbetsprojekt
igdng samtidigt. En viktig del for ledaren handlar da om att klargora vilken
beslutsordning och ansvarsfordelning som ska galla. Daremot far inte kontrollen och
styrningen bli for hard, da det kan leda till att medarbetarna kanner avsaknad av
fortroende ifran ledningen, och att de saknar befogenhet att handla samt att fatta beslut
(Nordengren & Olsen, 2006).

Delegering av ansvar menar Nordengren och Olsen (2006) &r nagot som ofta
fungerar béttre for distansorganisationer an for traditionella organisationer. Risken for
att nagon far for mycket ansvar &r mindre och det ar aven svarare att delegera tillbaka
ansvar till ledaren nar medarbetaren arbetar pa distans. Ofta ar distansarbetare dven mer
vana och skickliga pa att finna information och svar pa sina fragor pa egen hand, an de
som arbetar i en traditionell organisation.

Motivation. Motivation ar ett tillstand som stimulerar och styr en individs
beteende. Det kan vara ett mal som uppfylls, ett agerande som forvantas bidra till nagot
positivt, en kénsla av mening, kulturella aspekter och svar pa frdgan “varfor gor jag
detta?” (Atkinson, Fredrickson, Hilgard, Nolen-Hoeksema, Smith, 2003; Whiteley,
2002). Motivation likstélls ibland med drivkrafter som kan leda fram till bel6ningar. En



beloning producerar gléddje och forstarker det beteende som leder fram till det.
Manniskor forknippar objekt och héndelser med en forvantad effekt, antingen behag
eller obehag, nagot som i sin tur styr det efterfoljande beteendet. Upplevs nagot som
behagligt skapas det ett behov hos individen att fa uppleva det igen (Smith m.fl, 2003).
Det ar individuellt vad som styr och motiverar olika individer och det gar att skilja
mellan intern och extern motivation, dar bade interna respektive externa faktorer
paverkar (Smith m.fl, 2003). Intern motivation innebar att individen deltar i en aktivitet
for att de tycker att det ar intressant och att de gor det av fri vilja (Deci & Gagné, 2005).
Individer som drivs av en inre motivation har inre drivkrafter som bidrar till entusiasm
och ansvarstagande. De dr angeldgna om att lyckas och stravar hela tiden efter att bli
battre. Den som drivs av en inre motivation har inga problem med att jobba 6ver, att ta
ansvar eller att stalla upp for andra. Extern motivation &r enligt Deci och Gagne (2005)
viktigt nar individen inte finner att de egna arbetsuppgifterna ar intressanta och
meningsfulla. De drivs da av yttre och instrumentella faktorer, som bel6ningar i form av
pengar eller makt (Hiam, 2006; Deci & Gagné, 2005). Alvesson och Karreman (2007)
definierar en tredje faktor som paverkar motivationen, interaktiv motivation, dar den
sociala aspekten tas i beaktande. Interaktiv motivation innefattar en individs norm,
identitet och ké&nsla av 6msesidighet. Interaktiv motivation reflekterar exempelvis 6ver
relationen mellan de anstéllda pa en arbetsplats.

| likhet med Deci och Gagné (2005) papekar Herzberg i sin tvafaktorsteori att det
finns yttre och inre faktorer som paverkar motivationen. Han sarskiljer tva faktorer som
ar viktiga for manniskors motivation, motivationsfaktorn och hygienfaktorn.
Motivationsfaktorn &r individuell och paverkas av individens egna dnskemal for att
uppna en kansla av tillfredsstallelse. Hos hygienfaktorn ligger motivationen istallet
utanfor sjalva arbetsuppgiften, exempelvis kring l6nen. | tvafaktorsteorin maste
motivationsfaktorn uppfyllas for att en individ ska kanna sig motiverad, det racker
saledes inte med att hygienfaktorn ar uppfylld. En dalig 16n kan ge upphov till missnoje
men inte ensamt fungera motiverande. Férutom vad som motiverar en individ, &r dven
vilka faktorer som upplevs som stressande véldigt individuellt (Eriksson-Zetterqvist,
2008).

Stress. Huruvida en individ upplever nagot som stressande har att géra med den
egna tolkningen av den aktuella situationen samt av den upplevda formagan att kunna
hantera och forandra situationen (Angeléw, 2002). Stress framkallas nar kraven pa vad
en individ behover och Kklarar av inte matchar vad kontexten erbjuder. Individer
uppfattar daremot situationer och krav pa olika satt. Det som ses som en utmaning for
en individ, kan upplevas som en stressfaktor for en annan. En lagom grad av stress kan
vara prestationshdjande och behdver inte vara skadlig (Fjaestad & Wolvén, 2005).
Déaremot kan langvarig stress leda till att individen till slut drabbas av olika slags
sjukdomar.

Forskare brukar skilja mellan olika slags reaktioner som utldses pa grund av
stress: fysiska, ké&nsloméssiga och sociala samt organisatoriska (Angeléw, 2002).
Engestang (2004) pekar pa att distansarbetare kan paverkas i hogre utstrackning av
stress, pa grund av en hog arbetsbelastning samt en oférmaga att skilja mellan arbete
och privatliv. Hon menar att det ofta finns en stor arbetsgladje och ett stort engagemang
sarskilt hos distansarbetare, da de har en hog grad av flexibilitet och egenkontroll i sitt
arbete. Baksidan ar ofta att det kan skapa svarigheter att satta granser, vilket i langden
kan leda till skadliga nivaer av stress och ohélsa. Sadana speciella omstandigheter
staller krav pa chefen att vara lyhord och att kontinuerligt stimma av och forsoka



snappa upp signaler pa ohalsa. Ofta kan det dven finnas en upplevd forvantan hos
medarbetaren att stdndigt vara kontaktbar (Engestang, 2004; Nordengren & Olsen,
2006).

Problemformulering

Den standigt foranderliga och internationellt expansiva marknaden staller krav
pa foretag och individers flexibilitet och anpassningsformaga. Allt fler foretag anvander
sig av satellitkontor, hemmakontor och distansarbetare, for att battre kunna mota
kundernas krav. Arbetsformen distansarbete kan fa konsekvenser for den psykosociala
arbetsmiljon samt for hur individen uppfattar sin arbetstrivsel. Distansarbete kan for
individen innebéara frihet under ansvar och att pa ett effektivare sitt kunna mota
kundernas behov och efterfragan. Det staller daremot hdga krav pa individens
sjalvstandighet, formaga att prioritera och att leverera resultat (Allvin m.fl, 2006).

Né&r arbetets organisering blir mer flexibel skapas dven en otydligare
gransdragning mot det Ovriga livet. Det &r upp till individen sjalv att vara
anstallningsbar, att stalla motkrav till sin arbetsgivare samt att prioritera vad som &r vart
att lagga energi pa. Personliga forutsattningar och preferenser kommer darfor att spela
en stor roll i hur individen férhaller sig till arbetet och organiserar sitt liv. Nar arbetets
ramar och gréanser blir allt otydligare, skapas det halsoféllor i stdrre utstrackning &n
tidigare. Det skapar situationer dar individer anstranger sig bortom sin férmaga, jobbar
mot otydliga eller orimliga krav eller tvingas acceptera anstéllningsvillkor som de inte
ar bekvama med (Allvin m.fl, 2006). Det kan i sin tur leda till ett lagre individuellt
engagemang/atagande, ett socialt avskarmande samt en mer splittrad arbetsroll
(Jarvenpaa, 1999). Antalet distansarbetare okar standigt, vilket skapar nya aspekter som
maste hanteras. Det kraver bland annat att organisationer & medvetna om de fordelar
och nackdelar som kommer av distansarbete samt vilka faktorer som kan paverka
individens arbetstrivsel. Vid distansarbete ar det viktigt att ta i beaktande att varje
individ jobbar utifran olika kontexter vilket gor att deras uppfattning av arbetstrivseln
kan se olika ut. Séljare ar en yrkeskategori som tidigt arbetade pa distans ifran den
Ovriga organisationen och &r idag en av de vanligaste yrkesgrupperna som
distansarbetar (Larsen, 1996).

Upplevelsen eller behovet av exempelvis stod fran organisationen kan skilja sig
at mellan individer som distansarbetar. Det kan bidra till att arbetstrivseln ser olika ut
hos personer som utfér samma typ av arbete under liknande férutsattningar. Inom en
arbetsgrupp som arbetar pa distans kan alla ha tillgang till stod i lika hog utstrackning,
men det &r det individuella behovet som styr huruvida det &r tillrackligt for att kunna
utfora ett bra arbete. FOr att se hur de olika faktorerna i studien paverkar saljarnas
individuella arbetstrivsel valdes KASAM ut som modell for att kunna relatera dem till
individens valmaende.

Syfte

Med utgangspunkt i Antonovskys (1987) KASAM och med fokus pa individens
valmaende, var syftet med studien att oka forstaelsen for hur komponenterna
hanterbarhet, begriplighet och meningsfullhet kan relateras till distansarbetande séljares



arbetstrivsel. Specifikt har vi studerat hur faktorerna ledarskap, motivation, mal,
kommunikation och lagkéansla kan relateras till komponenterna i KASAM.

Metod

Var undersékning har utgatt ifran en kvalitativ, hermeneutisk utgangspunkt, vilket
rekommenderas da syftet med en studie &r att undersoka forstaelsen av innebdrd och
mening, vid beskrivningar av kvalitativa egenskaper och variationer samt vid
utvecklandet av teorier och begrepp (Langemar, 2008). Enligt det hermeneutiska
synsattet finns det en véaxelverkan mellan kontext och innehall, det vill saga mellan del
och helhet. De vanligaste kannetecknen for studier som genomfors utifran en kvalitativ
ansats ar dess komplexitet, kontextberoende, foranderlighet samt att de &r subjektiva i
sin natur. | vart fall kannetecknades studien av att respondenterna arbetade i en komplex
arbetsmiljo och organisation, dar kontexterna sag olika ut och var beroende av den egna
upplevelsen, orsakssamband samt olika relationer. Den studerade urvalsgruppen var
aven foranderlig i sin natur och subjektiv sa till vida att ett begrepp eller fenomen kunde
ha olika betydelse for olika individer (Langemar, 2008).

Vi valde att genomféra var studie utifran en deduktiv metod da vi utgick ifran
redan befintliga forskningsteorier. Utifrdn den valda forskningen gjordes en
avgransning kring ett antal teorier, som vi delade in i olika teman. Utifran vara valda
teman genomforde vi var undersokning, for att pa sa satt kunna befasta samt koppla
ihop den tidigare forskningen med vart aktuella syfte (Langemar, 2008; Trost, 2010).

Respondenter

Malet med studien var att uppna ett kvalitativt representativt urval, for att skapa
mojligheten att genomfora en god analys och for att tdcka in de aspekter som var mest
relevanta for undersokningen. | det har fallet genomfordes urvalet utifran de individer
som i hogst utstrackning berdrdes av det valda syftet. Vi valde att enbart intervjua
saljarna inom den svenska divisionen, da det pa grund av tidsbrist och geografiska skal
hade varit svart att tacka in samtliga enheter inom organisationen. Vi genomférde elva
stycken intervjuer, dar samtliga av respondenterna var verksamma inom omradet
forsaljning. Enligt Esaiasson brukar runt 10 intervjuer vara lagom utifran varje grupp
som ska undersokas. De ska vara val genomtankta och rimliga utifran syftet samt den
tid som finns till férfogande (Esaiasson m.fl, 2007).

Instrument

Utifran ovanstaende forskningsansats valde vi att genomfora ett antal kvalitativa,
semistrukturerade intervjuer. Den kvalitativa intervjun ar sarskilt anvandbar nar malet &r
att kartlagga individers attityder och varderingar inom ett visst omrade (Silverman,
2006). Néar semistrukturerade intervjuer genomfors bestdmmer intervjuaren innan vilka
fenomen och omraden som &r intressanta att undersoka, baserat pa den egna
forforstaelsen och de teoretiska utgangspunkterna (Lantz, 2007). | var studie valdes
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intervju som metod &ven utifran det faktum att urvalsgruppen var placerade pa olika
platser runt om i landet.

Semistrukturerade intervjuer utgdr ifran ett antal i forvag formulerade fragor som
stalls till samtliga deltagare, men dar foljdfragorna och eventuella tillagg kan goras
under intervjuernas gang. Valet av formuleringar och frageféljden kan dven komma att
variera mellan de olika intervjuerna och tanken &r att en anpassning ska kunna ske
utefter intervjuns utveckling (Langemar, 2008:69). Det viktigaste vid genomférandet av
intervjun 4r att samtalet far ett flyt och att alla teman och fragor avhandlas (Esaiasson
m.fl, 2007). Fordelen med semistrukturerade intervjuer &r att det med hjélp av en
utarbetad forhandsstruktur i hogre utstrackning gar att undvika att samla in 6verflédig
information. For mycket struktur skulle daremot kunna motverka syftet som &r att aterge
respondentens perspektiv, da det kan riskera att intervjun blir mekanisk (Ryen, 2004).

Utformande av intervjuguide. Det finns enligt Esaiasson (2007) sarskilt tva delar
som dr viktiga att forhalla sig till nar en intervjuguide skapas: formen och innehallet.
Formen handlar om att strava efter att skapa en dynamisk situation dar samtalet hela
tiden ar levande. Det handlar &ven om att skapa en motivation hos personen att 6ppna
upp och beratta om sina upplevelser och erfarenheter. Fragorna ska vara korta, latta att
forsta och utan alltfor mycket akademisk jargong. De viktigaste fragorna under
intervjun ska vara deskriptiva och malet ska hela tiden vara att framkalla spontana
beskrivningar, som &r grundade i personens egen verklighet (Esaiasson m.fl, 2007)

Var stravan var hela tiden att formulera konkreta fragor, utan att styra eller
begransa respondenten. Konkreta beskrivningar i fragorna kan aven bidra till att fa fram
djupare och emotionella delar av individens upplevelse (Langemar, 2008). Fragorna
formulerades med utgangspunkt i KASAMs tre komponenter: hanterbarhet,
meningsfullhet och begriplighet (Antonovsky, 1987). For att inte begrénsa och styra
svaren samt for att fa en logisk och sammanhangande intervjuguide delades fragorna in
i olika teman, valda efter vart syfte. Inledningsvis i intervjuerna stéllde vi dven ett antal
fragor kring respondenternas bakgrund, for att skapa en god relation och kontakt med
respondenterna men dven for att skapa oss en forstaelse for deras overgripande
arbetssituation.

Vid utformandet av intervjuguiden utgick vi ifrdn den sa kallade ’tratt-tekniken”,
dar fragorna under varje tema inledningsvis var mer generella, till att i slutet bli mer
riktade och specifika. En sadan teknik har fordelen att den tacker in bade det som
respondenten spontant kommer att tanka pa, samtidigt som det skapar goda
forutsattningar att tacka in hela &mnesomradet och de bitar som &r relevanta for att
besvara syftet (Langemar, 2008).

Det &r dven viktigt att avsatta tid for ett grundligt forarbete innan intervjuerna
genomfors, for att sakerstalla att forskningsproblemet och syftet ar tydligt formulerade
och att valet av metod och angreppssétt hdnger samman med undersékningens syfte
(Lantz, 2007). Vi bearbetade darfor var intervjuguide i flera steg och lade ner ett
omfattande arbete pa att stamma av vara fragor gentemot undersokningens syfte. Vi
laste dven in 0ss noga kring den teori som fanns kring det valda forskningsfenomenet
och som passade vart syfte.

| tabell 1 foljer ett antal exempel pa fragor som ingatt i var intervjuguide
uppdelade efter teman.
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Tabell 1

Exempel pa intervjufragor utformade efter vara olika teman

Tema Fraga

Tillhorighet .

Mal °
[ ]
Lagkénsla .
[ ]
Ledarskap o
[ ]
Motivation °
[ ]
Kommunikation .

Vad vet du om vad som é&r aktuellt
och hander pa foretaget nu?

Ar du stolt att representera
foretaget?

Vilka ar foretagets mal?
Hur upplever du att det &r att arbeta
mot mal?

Vilka anser du &r dina kollegor?
Hur upplever du samarbetet med
dina kollegor?

Hur ofta har du kontakt med din
narmaste chef?

Hur upplever du att forstaelsen ar
for din arbetssituation fran din
nérmaste chef och ledning?

I vilken utstrdckning tycker du att
du kan paverka din arbetssituation?
Hur ser du pa dina

utvecklingsmojligheter pa
foretaget?
Vilka kommunikationsverktyg

anvander ni?
Hur ser du pa kvalitén pd motena?

Genomfdrande av intervjuer

For att samla ihop tillrackligt med bakgrundsinformation och for att bygga upp
en forforstaelse kring organisationen och de arbetsvillkor som finns genomforde vi i
bdrjan av arbetet en fokuserad intervju med divisionens HR-chef, som &ven var den som
initierade uppdraget. Den fokuserade intervjuformen utgick ifran ett antal pa forhand
uppsatta teman, med underpunkter. Den var i 6vrigt ganska l6st strukturerat for att ge
utrymme for egna beskrivningar och for att sakerstélla att tillracklig information gavs.
Langemar poéngterar dock vikten av att skapa en balans mellan Oppenhet och
fokusering, for att inte franga relevansen utifran det givna syftet (Langemar, 2008).
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Vi genomférde dven en sa kallad provintervju med en yrkesverksam inom en
liknande bransch, for att sakerstélla att vara frageformuleringar var véalformulerade samt
att foljden pa fragorna var utformade pa ett lampligt och logiskt sétt (Esaiasson m.fl,
2007; Lantz, 2007).

Inledningsvis vid varje intervju beskrev vi for respondenterna hur intervjun
skulle komma att ga till samt att de hade mojlighet att avbryta intervjun nar helst de
onskade. Vi informerade dven om undersokningens syfte och pa vems uppdrag som
studien genomfordes. Vi beskrev vidare hur och for vem som resultatet kommer att
presenteras samt gav dem mojlighet att framdver ta del av det fardiga resultatet. Varje
intervju tog cirka en timme att genomfora.

Samtliga intervjuer spelades in med bandspelare, for att kunna fokusera pa att
lyssna och stélla relevanta foljdfragor samt i efterhand kunna analysera svaren och
respondenternas tonlagen (Langemar, 2008; Trost, 2010) En fordel var aven att det gav
mojligheten att lyssna pa sitt eget tonfall samt att revidera sina formuleringar infor de
aterstaende intervjuerna. Till nackdelarna hor att vissa individer kan ha upplevt
inspelningen som hammande och besvarande. Var uppfattning var att det kandes bra for
respondenterna och vi informerade dem &ven om att de kunde vélja att séga nej till
inspelning samt att materialet skulle raderas sa snart det var transkriberat. Pa grund av
de geografiska avstanden genomfordes ett antal av intervjuerna via hogtalartelefon. Det
kan ha paverkat svaren sa tillvida att det gavs mindre utrymme for eftertanke samt att en
del icke-verbal kommunikation samt vissa nyanser gick forlorade. Samtidigt kan det ha
bidragit till att intervjupersonerna kénde sig mer anonyma och darmed mer avslappnade
(Langemar, 2008).

Etiska aspekter

De etiska aspekterna i det har fallet handlade om att garantera de deltagande full
konfidentialitet, vilket vi gjorde genom att forsakra deltagarna om att deras uppgifter
skulle behandlas med stdrsta forsiktighet och att de enbart skulle fungera som material
till var undersokning. Ingen forutom de som har genomfort intervjuerna ska veta vem
som har sagt vad, eller vad nagon har gjort (Trost, 2010). For att uppna full
konfidentialitet valde vi att sjalva kontakta de aktuella urvalspersonerna (Langemar,
2008). Var uppdragsgivare skickade daremot ut ett forberedande mail till samtliga
personer inom divisionen, for att forbereda dem pad den kommande undersékningen och
for att skapa legitimitet kring vart uppdrag.

Databearbetning

Efter intervjuernas genomférande sammanstéllde och transkriberade vi svaren
genom att lyssna igenom det inspelade materialet och vi skrev dven ut svaren i sin
helhet. Nar samtliga intervjuer var transkriberade forde vi Gver svaren ifran varje
respondent till olika pa férhand uppsatta teman som var anknutna till teorierna. Vidare
skrev vi ut det sammanfattade materialet och fargkodade de olika delarna under varje
tema, for att forsoka fa fram eventuella ménster som kunde bidra till att besvara vart
syfte. Vi var dock vaksamma pa att undvika att Overtolka svar och att dra egna
slutsatser, genom att undvika att lasa mellan raderna (Trost, 2010). Det ar &ven viktigt
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att ha en god forankring i den insamlade datan, vilket innebar att & ena sidan undvika att
lagga till bitar som egentligen inte finns i det insamlade materialet, men &ven att inte
utesluta viktig information (Langemar, 2008). For att sékerstalla en god tillforlitlighet
bearbetades svaren ifran respondenterna i flera steg. Det skedde genom att svaren
analyserades och jamfordes under flera omgangar, for att syftet skulle besvaras, men
aven for att sékerstélla att det bearbetade och analyserade materialet blev réattvisande
gentemot ursprungsdatan. For att uppna en god meningsfullhet stravade vi efter att tacka
in samtliga aspekter som var av intresse och som var vardefulla vid besvarandet av
syftet. Var malsattning var att ge en nyanserad och heltackande bild av respondenternas
upplevelser.

Validitet och reliabilitet.

Validitet anger en undersoknings vetenskapliga varde samt tillforlitlighet och
visar pd hur arbetet med att uppna en hog kvalitet, en trovardighet samt en
meningsfullhet har sett ut under studiens gang (Langemar, 2008). Reliabiliteten anges
genom att studien ska ga att replikera och att resultaten da ska bli desamma som vid
tidigare studie, forutsatt att forutsattningarna for respondenterna inte har andrats. Vid
kvalitativa studier blir det svart att replikera en studie exakt, da det ar beroende av
omsténdigheter och omgivning vilket normalt férandras kontinuerligt. For att sakerstalla
kvalitén och meningsfullheten kring var undersokning forberedde vi oss noga innan
genomforandet av intervjuerna. Vi lade bland annat tid pa att skapa en god introduktion
for respondenterna infor intervjuerna, i form av inledande information samt en del
bakgrundsfragor. Vi valde aven att formulera konkreta och Gppna fragestallningar,
inklusive en rad foljdfragor och feedback. Enligt Langemar ar forhallningsséattet och den
omgivande miljon vid kvalitativa intervjuer ofta viktigare &n hur sjalva formuleringarna
av fragorna ser ut (Langemar, 2008). Annu en viktig del for intervjuns tillforlitlighet ar
att ge tid och tillfalle for eftertanke mellan fragorna under intervjuerna, nagot som vi
hade en extra medvetenhet kring (Lantz, 2007). Vi valde &ven att ge respondenterna
mojlighet att i slutet lagga till eventuella revideringar samt att stdlla kompletterande
fragor till oss intervjuare. For att skapa ytterligare validitet kring var undersékning
formulerade vi aven ett flertal fragor kring samma tema, for att forsakra oss om att vi
fick ett sa rattvisande och nyanserat svar som mojligt (Trost, 2010). | de fall da
respondenterna inte riktigt uppfattade fragorna eller av nagon anledning hade svart att
komma vidare i sina svar utvecklade och omformulerade vi fragorna for att sékerstalla
att varje respondent gavs samma forutsattningar att ge ett rattvisande svar.

Resultat

For att sammanstalla resultatet av studien har intervjusvaren delats in i teman, som
sedan har placeras in under nagon av KASAMs komponenter. Vissa teman kan relateras
till flera av komponenterna i olika stor utstrackning, men de har placerats under den
som de i hogst grad inverkar pa. Mal presenteras separat da resultatet visar att det i hog
utstrdckning kan relateras till samtliga komponenter. Sammanstallningen av resultatet
redovisas i Tabell 2, dar de rubriker som har tillhort olika teman och underteman i
intervjuguiden ar presenterade under den komponent i KASAM som de inverkar pa.
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Tabell 2

Beskrivning av sammanstallt resultat

Teman Underteman Huvudresultat

Begriplighet Kommunikation e Kommunikationen ar
Information komplex
Moten e Svart med balansen i

informationsflodet
e Moten ar viktiga,
kritik ~ riktas  mot

kvalitén
Hanterbarhet Krav e Ansvarsfordelningen
Kompetens ar snedférdelad
Ledarskap e Kompetensutveckling
Lagkénsla ar for tidskravande

e Ledarskapet ar viktigt

Meningsfullhet Delaktighet e Kanner sig delaktiga
Samhdrighet I organisationen
Paverkan e Svarare att paverka
Utveckling pa distans
Lon e Utveckling ar viktigt

Mal Vérdegrunder och visioner e Motiverande att
Personliga mal arbeta mot mal
Upplevelse att arbeta mot e Vanligt att satta upp
mal personliga mal sjalv

Begriplighet

Kommunikation. Resultatet visar pa att de kommunikationsverktyg som anvands
i storst utstrackning ar e-mail och telefon tillsammans med videomoten en gang i
manaden samt fysiska moten en gang i kvartalet. Uppfattningen kring
kommunikationsverktygens  anvandbarhet varierar, men den  genomgaende
uppfattningen &r att de fungerar tillfredsstallande. Déaremot papekades det att e-
mailandet har sparat ur och ar for omfattande, vilket medfor att e-mail ibland blir
liggandes ohanterade. De funktioner som saljarna angav att de har kontakt med i det
dagliga arbetet ar framst kundservice och tekniker. Huruvida de upplever att den
kontakten fungerar tillfredsstallande varierar. Vissa havdar att det inte r nagra problem
medan andra upplever att de ar svara att na. Nar saljarna behdver ha kontakt med andra
inom séljgruppen anser de att det ar svart att kommunicera via mail, da arendet kan vara
av valdigt komplex natur. Det finns dven en upplevelse kring att informationen latt
tappas via e-mail och telefon.
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“Man ringer ndgon som sitter i ett méte och sen ringer de upp nar man sitter
i ett mote. Basta ar ju om man kan sitta ner och ta en kopp kaffe, men det
gar ju inte”

Information. Det rader delade uppfattningar kring hur val séljarna anser sig bli
informerade samt haller sig uppdaterade kring vad som sker inom organisationen. De
som delvis arbetar ifran huvudkontoret anser sig vara bra uppdaterade, medan de som
sitter heltid pa distans upplever att delar av informationen inte nar dem i tid eller i
tillrackligt hog utstrackning. De som sitter heltid pa distans anser att det ar upp till en
sjalv att aktivt ta reda pa och finna den information som de behover. Anledningen till att
det inte gors angavs till storsta delen bero pa tidsbrist, men dven att de upplever det som
en fordel att slippa smasnacket runtomkring. Istéllet kan de da vélja att enbart delta i det
som direkt beror det egna arbetet. Det efterfragas en tatare dialog och mer atgarder
kring hur de pa ett bra satt ska involveras i det som sker pa huvudkontoret. De
informationsvagar som mest frekvent anvands &r intranatet, ett kommunikationsverktyg
som kallas for Spider, personaltidningen och méten, dar det finns utrymme for utbyte
kollegor emellan.

“Som alltid pa distans sd sker det en del information muntligen och en
massa informella moten och resonemang och s, och de dokumenteras ju
inte alltid och skickas vidare, s& det missar man. Det far ju inte vi ta del av
sd att sdga, det dagliga informationsflodet”

“Det dr vdl sa att, vill man ha information sd far man ta den sjilv. Inte
direkt s& att den kommer till en automatiskt. S& men visst, det hade kanske
inte skadat att fa lite mer information ibland”

Moten. Pa videomotena en gang i manaden samt vid de fysiska motena en gang i
kvartalet, finns det en stdende punkt som kallas for laget runt, dar alla far chans att fora
fram sina tankar och asikter. Upplevelsen ar att det dr hogt i tak inom gruppen och att
det rader en Oppenhet. Alla séljare har mojlighet att fora fram sina asikter, en ratt som
utnyttjas i olika hog grad, vilket flera anser ar synd. Det rader en enighet kring att
motena ar en viktig och essentiell del av verksamheten, daremot finns det delade
uppfattningar kring kvalitén pa och utformningen av métena. Det riktades dven kritik
mot att de krav som ledaren staller pa saljarna kring att komma forberedda och palasta
infor métena ar for laga.

Upplevelsen ar att det fungerar bra att lyckas summera vad som ska férandras,
utvecklas och atgardas efter motena. Daremot rader det delade meningar kring huruvida
uppféljning och aterkoppling fungerar pa ett tillfredsstallande satt. Onskemal framkom
kring tydligare maluppféljning vid motestillfallena.

“Men dven att ju fler mdnniskor i ett konferensrum, ju fler bli ju tysta. Och
de mdnniskorna, de har ju ofta bra input da va”

Hanterbarhet

Krav och kompetens. Resultatet visar att saljarna har blandade uppfattningar
kring huruvida ansvarsfordelningen fungerar som den ska inom divisionen. Den
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upplevs fungera till viss del, men det finns brister kring att den &r inofficiellt férdelad,
nagot som kan leda till en osékerhet i jobbet. De individer som ar mer engagerade i sitt
jobb &r ofta uppskattade i hogre grad, vilket kan leda till en hogre arbetsbelastning. Det
ar ndgot som kan skapa en orattvis snedférdelning av ansvarsbordorna. Aven olika syn
pa prioritering kan skapa problem, vilket kan leda till att uppgifter inte blir gjorda i de
fall dar de hamnar hos nagon som redan &r fullbokad. Samtidigt upplever saljarna att det
inom organisationen finns mycket utrymme for att delegera ansvar, nagot som idag inte
utnyttjas i full grad. De papekade dven att de saknar vissa befogenheter for att kunna
mota de krav som stélls pa dem i deras dagliga arbete. Gallande mojligheterna att
paverka angav saljarna att de har goda mojligheter att paverka faktorer som berér deras
arbetsroll, deras forsaljningsmal samt resultaten. De menar att organisationen
genomsyras av empowerment, vilket innebdr att det &r upp till individen sjalv att ta
ansvar for sitt arbete och att driva det framat.

“Att man utnyttjar folks kapacitet pa ett battre satt. Men det varierar ocksa,
det har med chefer och ledning att géra. Men dar finns mycket att gora. Att
utnyttja manniskans potential, det lyfter ju méanniskan ocksa. Vet du att du
har kapacitet och inte far mojlighet att anvanda den sa paverkar ju det ens
attityd liksom. Om man inte far vara med och leka sa minskar ens
motivation”

“Det &r ju eget ansvar egentligen. Det finns ju mal som ar satta gemensamt
sa det galler att na dessa. Jag kan paverka min situation som gar att
anpassa sa man nar malen. Man har ju idéer om olika delar och olika satt
att jobba pd och sd. Har jag sagt till om ndgot sd har jag fdtt det”

| 6vrigt anser de flesta att chefen staller lampliga krav och utmanar dem i den
man det gar inom avdelningen. De som &r av andra uppfattningar onskar en tatare
kontakt med chefen eller stérre utmaningar frdn andra delar av organisationen. Mot
bakgrund av att séljarnas arbetssituation har férandrats de sista aren, till att arbeta mer
brett och mot flera eller samtliga av verksamhetens produktomraden finns det en
upplevd kénsla av att den egna kompetensen &r god. Vissa angav att de gillar den
nuvarande breda rollen och att de inte behGver mer kompetens da den finns att hamta
hos andra funktioner inom organisationen. Andra menade déremot att det &r hindrande
och inskréankande i deras dagliga arbete gentemot kund och att de istallet hade énskat en
mer nischad och specialiserad roll. De menar att det kan uppsta problem da de ar
beroende av ndgon annans kompetens och tid, vilket ibland gor det svart att fa uppgifter
genomforda i tid. Kompetensutveckling anses vara en viktig del i arbetet och det
upplevs inte som nagra problem att fa de utbildningar som 6nskas. Daremot tycker inte
séljarna att de har tillrackligt med tid att avsatta, for att hitta de utbildningar som &r
tillgangliga och bast lampade for dem och inte heller for att genomféra dem.

Socialt stod. 1 den man saljarna behover yrkesmassigt stod fran sina kollegor i
saljgruppen upplever de att stodet finns dér, det gar dven att kontakta andra funktioner
och kompetenser nar den egna kompetensen ar otillracklig. Det rader en 6ppenhet och
kollegorna staller upp och hjélps at nar stod efterfragas. Daremot ar det i olika stor
utstrackning som de valjer att ta den kontakten. Stodet uppgavs av vissa vara en
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forutsattning for att kunna arbeta pa det satt som kréavs pa distans. Det var inte manga av
de tillfrdgade séljarna som svarade att de &ar delaktiga i nagon form av natverk som
substitut for en lokal arbetsgrupp. De som har ett nédtverk upplever det daremot som
mycket givande. De som inte har nagot natverk deltar istdllet i olika kundrelaterade
evenemang.

“Om man skulle behéva det [stod] sa upplever jag att det finns, att de star
bakom en. D4 vet jag att jag har de bakom mig. Hur mycket man anvander
det varierar ju”

Ledarskap. Genomgaende finns det en upplevelse av att ledaren oftast inte gar att
na direkt, men att han ar duktig pa att ringa tillbaka inom rimlig tid. Det visade sig att
séljarna inte heller forvantar sig att han ska vara antréffbar hela tiden, utan att de har
accepterat att han aterkommer vid tillfalle. Det kan daremot leda till frustration hos de
saljare som har behov av kontakt i hogre utstrackning. | hur stor omfattning och pa
vilket sétt séljarna valjer att kontakt med ledaren varierade inom gruppen. Vissa menade
att de hors varje dag medan andra angav att de har kontakt en gang i manaden.
Genomgaende var de flesta néjda med hur det ser ut i dagslaget. Det som efterfragades
var mer uppféljning och avstdmning samt en storre kontinuitet i kontakten. Saljarna
upplever aven en avsaknad av kontakt da snabba beslut maste fattas. Nastan samtliga
ansag sig fa feedback pa sitt arbete tillrackligt ofta. Det fanns dven en genomgaende
upplevelse av att den givna feedbacken &r anvandbar och att den fungerar som en
motivationshoéjare. Det som i stOrre utstrackning dnskades ar mer personlig feedback.

“Det dr alltid roligt att fa feedback pd det man gor. Det lyfter en litegrann.
Men sen staller man ju krav pa sig sjalv ocksa. Men det har varierat under
aren i olika roller. Darfor ar det viktigt att kunna klara sig sjalv om chefen
inte ger en det. Man far inte alltid en klapp pa axeln utan det ar viktigt att
vara sjdlvstindig”

Nastan samtliga séljare upplevde att ledaren har en god forstaelse for och insyn i
hur deras arbetssituation ser ut. De menade daremot att 6vriga ledningen i
organisationen har en bristfallig forstaelse for kundernas och arbetets komplexitet.
Ledningen behover inte heller ha full forstaelse men det blir ett problem néar det fattas
beslut inom organisationen som inte &r anpassade eller lampliga for deras
arbetssituation. For att 6ka forstaelsen efterfragades ett mer aktivt arbete av de ledande
funktionerna i att vara ute hos kunderna. Resultatet visar dven att de flesta tror att
ledarens insikt kring vad som motiverar sdljarna och hur deras arbetstrivsel ser ut &r
relativt god. De som hade haft utvecklingssamtal med honom trodde att han visste det
pa den vagen, medan andra sdg att han hade skaffat sig insikt genom en kontinuerlig
dialog. Nagon trodde att han har klurat ut det pa egen hand, medan andra inte upplevde
att det finns en insikt verhuvudtaget.

“Jag tror att min chef har ritt bra koll. Jag siiger ocksa till, det ar min
skyldighet. Han kan ju inte ga runt och gissa, sa att han kan gora sitt jobb

och vara en bra ledare”

Stress. De faktorer som angavs som de storsta orsakerna till stress var en
overvéldigande arbetsbelastning och en bristande egenkontroll, pa grund av att de ofta
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ar beroende av andra expertfunktioners kunskap och tid. Aven osakerhet och otydlighet
samt svarigheter att prioritera angavs som skal till en hog grad av stress. Genomgaende
svarade séljarna att upplevelsen av stress varierar och ar beroende av arstid. De
graderade den upplevda stressnivan som dver medel och ibland for hog.

“Om det blir vildigt mycket och man forséker att delegera, dd dr det mail
som galler och sa vet man inte om de fixar det har. Det ar lattare om man
sitter i Goteborg, da skulle jag kunna séga att da fixar du det har. Sen ar det
ju dven sa att vissa har lattare for att uttrycka sig i talskrift. Jag har lattare
att prata an att skriva. Det ar nog lite aldersberoende ocksa, andra ar vana
att kommunicera, man har vaxt upp pa ett annat satt, det kommer inte
naturligt”

Meningsfullhet

Delaktighet. Den samlade uppfattningen som framkom i undersékningen &r att
séljarna ser sig som en del av organisationen. Kénnetecknande for delaktigheten angavs
vara den Oppenhet som rader i organisationen, dar alla medarbetare ges chansen att
komma till tals och att paverka. Samtliga av séljarna uppgav att de &r stolta 6ver att
representera organisationen, da den har ett starkt varuméarke och ett internationellt
valkant namn. Organisationen angavs aven ha ett gott rykte och har till stdrsta delen
positiva och nojda kunder, vilket tillsammans med det miljo- och hallbarhetsarbete som
bedrivs, beskrevs som de framsta skélen till stoltheten.

Genomgaende beskrev séljarna sig sjalva som drivna samt angelagna om att
hélla sig delaktiga i det som hander och sker. Det varde som de bidrar med ser de i
arbetet ut mot kunderna och de ser sin egen roll som viktig och vardefull till
organisationen i stort. Daremot efterfragades det till viss del en hogre transparens, som
tydliggor vad deras utforda arbete tillfor helhetsresultaten.

Insatser for att varna om kanslan av delaktighet sker i form av regelbundna
moten, bade fysiska och webbaserade samt genom den klimatanalys som genomfors en
gang per ar. Att skapa samhorighet upplevs som en prioriterad fraga fran néastan
samtliga. De som inte anser att det ar prioriterat angav att det troligtvis beror pa
bristande resurser och for lite avsatt tid. Om saljarna sjalva skulle fa bestamma fanns det
onskemal om att traffas oftare fysiskt. De fysiska motena beskrivs som valdigt
vardefulla, men det rader en forstaelse kring att saljarnas arbetssituation som den ser ut
pa distans, forsvarar for ytterligare fysiska moten. Nagot som &ven anges bero pa att de
ar resurs- och tidskravande. Ytterligare ett onskemal som framkom berdrde aktiviteter i
form av sambesok ute hos varandras kunder, med syftet att 6ka utbytet av input och nya
synvinklar fran de andras arbetssétt och vardag.

“Ja, jag kanner mig delaktig. Jag blir informerad och ganska ofta sa blir
man tillfrdgad saker och sa vidare. Men man tillh6r ju inte management,
man dr ju inte i den inre cirkeln sd att sdga. Det har man ju noterat”

Samhorighet och laganda. De allra flesta av séljarna ser samtliga inom
organisationen som sina kollegor, i synnerhet upplevdes den egna saljdivisionens
medlemmar som “jobbarkompisar”. Hur svaren sdg ut varierade utifran vilka som
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séljarna har kontakt med samt vilka de arbetar med. Samarbetet mellan kollegorna i den
egna divisionen uppgavs vara okej, men det kunde bli battre. De som har kollegor pa
orten papekade att samarbetet lokalt & mycket bra, men att kvalitén avtar med
avstandet. Genomgaende angavs det att kvalitén pa den befintliga kontakten &r god och
stottande, men att den inte &r tillrackligt omfattande. | vilken utstrackning som
ytterligare kontakt 6nskades, var enligt séljarna beroende av den egna arbetsrollen samt
individens personliga behov. | samarbetet mellan de olika divisionerna uppgavs det
daremot att det fanns ett behov av en forbattring, bade gallande kommunikationen och
informationen.

“Jag tycker att det dr bra [kontakten]. Man kdnner ibland att man skulle
vilja ha mer, vilja veta hur gjorde han? S& tanker man pa sig sjalv hur man
ar pa att meddela. Alla har ju mycket att gora, nar man vill ha kontakt och
hjdlp dr det inga konstigheter, det kdnns naturligt att ringa”

Paverkan. Den upplevda graden av egenkontroll i arbetssituationen ar delad
mellan siljarna. Genomgaende ansag de att det i hog grad ges mojlighet att sjalva
planera och strukturera upp sitt arbete. Déaremot papekade nagra av saljarna att det ar
kunden som styr hur de lagger upp sin arbetstid samt hur hdg arbetsbelastningen blir i
perioder. Hos de som delvis sitter pa huvudkontoret upplevs méjligheterna som goda att
kunna paverka beslut, att idéer tas pa allvar och att organisationen lyssnar pa det som
sags. Daremot upplever de séljare som sitter pa andra orter runtom i landet att det ar
svarare, just pa grund av det geografiska avstandet. Daremot upplever samtliga av
séljarna att det finns ett stort fortroende for deras kompetens och det arbete som de utfér
ifrdn chefer och ledningshall.

“Det dr vdl en av fordelarna med att vara van vid att tillhéra det resande
folket. Att man faktiskt vet att allt ar ens egen fortjanst, bade bra och daliga
prestationer”

Nagot som efterfragades och som till viss del saknas idag &r strategier samt en
naturlig samlingspunkt for nya idéer och tankar. Darav efterfragades en funktion som
ges ansvar for att prioritera, sortera och se till att rdtt person tar hand om idéer och
tankar. Cheferna och andra ledande funktioner upplevs inte alltid ha tid att forankra
idéerna i organisationen. Det framkom &ven synpunkter kring den organisatoriska
strukturen, som av vissa anses vara for stel for att ha formagan att ta tillvara pa nya
idéer pa ett tillfredsstallande satt.

“Férr hade man forslagsverksamhet och sdadant, vilket jag inte tror dr bra.
Det ska inga i jobbet att vara kreativ. Det ska liksom vara den andan, hela
tiden lopande”

Utvecklingsmdjligheter. Det rader en enad uppfattning kring att det finns goda
utvecklingsmojligheter internt inom organisationen. Daremot sag séljarna inga
utvecklingsmojligheter inom deras nuvarande roller. For att utvecklas kravs det enligt
saljarna att de antingen borjar arbeta fran huvudkontoret eller att de far en tjanst
internationellt. Kring fragorna som handlade om vilka
kompetensutvecklingsmajligheter som erbjuds inom organisationen radde det delade
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meningar. Vissa anser sig ha haft en riktigt god utveckling och har kant sig utmanade
under hela sin tid inom organisationen, medan andra upplever sin egen utveckling som
bristfallig framst beroende pa tidsbrist.

“Nya utmaningar hela tiden. Inte alls samma jobb idag trots samma roll.
Titeln ar densamma men innehallet &r nagot helt annat idag, det ar val en
drivkraft det ocksa att hinga med och sd”

“De dr odndliga om man vill. Det finns hur mycket som helst, dd dr det ju
Goteborg som giller, men de finns ddr”

Lonelaget. | uppfattningen kring séljarnas 16neldge och Iéneutveckling gick det
att utlasa tva ytterligheter. A ena sidan finns det de som &r mycket néjda och som ser att
de har haft en rimlig léneutveckling under &ren. A andra sidan var det de som upplever
ett glapp i sina lénelagen gentemot andra inom samma bransch pa marknaden. Det
vanligast angivna loéneglappet bland séljarna var 10-20%, daremot fanns det dven de
som var néjda med den nuvarande nivan.

Mal och visioner

Det finns en vedertagen forstaelse hos saljarna kring vad organisationen i sin
helhet star for. De upplever helt klart att foretagets visioner genomsyrar organisationen
och deras dagliga arbete. Samtliga tycker att det dagliga arbetet ar att formedla och
utbilda kunderna utifran organisationens varderingar och kunskapsbas.

Det finns en medvetenhet kring att det existerar en verksamhetsbeskrivning, men
det &r inget som séljarna hade tagit del av eller &r insatta i hur den ser ut. Avseende
organisationens mal ar den samlade uppfattningen att det ar att skapa varde och
Ionsamhet och att kunderna ska vara nojda. Vinstmalen &r tydliga men detaljmalen
uppfattas som mer otydliga. Malen som de arbetar med utgar fran Balanced score card
och &r nedbrutna pa divisionsniva, satta utifran organisationens stora mal. De
presenteras en gang per ar och stams av en gang i manaden via webben. Vissa upplevde
det som en bra form av uppféljning och i tillrdcklig utstrdckning, medan andra hade
onskat mer uppféljning mellan de nuvarande moétestillfallena. Genom att utveckla sitt
eget arbete, strdva mot att skapa mervérde ute hos kund och genom att se sitt bidrag till
helheten nar de sina mal.

Personliga mal. De flesta av séljarna har personliga utvecklingsmal som de
arbetar utifran och vilka de sjalva har satt upp utan chef och ledning. Daremot finns det
personligt bonusrelaterade mal som de har satt tillsammans med chefen. Nagra saknar
helt personliga mal och upplever att de har blivit bortprioriterade till forman for de
organisatoriska vinstdrivande malen. De langsiktiga malen satts av ledningen i
organisationen och de kortsiktiga av divisionen och chefen. De personliga
utvecklingsmalen som sétts av séljarna sjélva upplevs som rimliga medan det finns en
del 6nskemal kring att kvantifiera och tydliggora de mal som organisationen har satt.
Det ar varierande huruvida séljarna har erhallit en arbetsbeskrivning for sin roll i
organisationen. Det finns dven delade asikter kring huruvida en sadan &r viktig och
anvandbar. De som hade tagit del av en uppdaterad och relevant beskrivning anser att
den fungerar som ett viktigt stod, medan de som inte var insatta i dess innehall inte
heller sdg nagot véarde med den.
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“De personliga mdlen kunde gott stimmas av nagon mer gang daremellan.
S& ar det nog. Det tror jag ar en prioritering som vara chefer skulle kunna
ha chansen att géra, men det &r ju mycket annat som styr da sa att saga. Det
tycker jag dr viktigt att géra”

Upplevelsen av att arbeta mot mal. Det rader en enighet kring det positiva med
att arbeta mot mal. Saljarna anser att det ar roligt och motiverande och anser att det &r
svart att arbeta utan mal. Deras arbete styrs till stor del utifran de uppsatta malen. En
nackdel som namndes var hur det kan paverka graden av stress, da kraven kan bli for
hoga. Feedback och aterkoppling mer spontant ifran chefen sdgs kunna paverka
huruvida man nar sina mal eller inte. Daremot radde det en uppfattning kring att det gar
att andra malen utefter arbetets gang i de fall da de kanns svara att na.

“Jag var inte riktigt bra pd vissa typer av jobb alls, det dr roligt ndr man ser
att det hénder saker och sd... Man kdnner ett ansvar och ett dgandeskap for
de hdr frdagorna som man har hand om och da kor man pad det”.

Diskussion

Syftet med studien var att kartlagga saljares arbetstrivsel vid arbete pa distans. Med
utgangspunkt i Antonovskys (1987) KASAM studerades faktorerna ledarskap,
kommunikation, motivation, mal och lagkansla och hur de kan relateras till KASAM. |
foljande avsnitt kommer resultatet av studien att diskuteras mot de tre komponenterna i
KASAM. Varje tema forutom mal diskuteras under den komponent som den i storst
utstrackning kan relateras till. Mal har givits ett eget diskussionsavsnitt, da det kan
knytas an till samtliga komponenter i hég grad. Infor diskussionen kring de olika
omradena foljer en kort sammanfattning av komponenterna under respektive rubrik,
med syfte att underlatta for lasaren att folja med i kommande resonemang och
diskussioner.

Begriplighet

For att individen ska uppleva en hdg grad av begriplighet innebar det att
information och h&ndelser ska upplevas som forutsdgbara och ordnade (Antonovsky,
1987). Da informationen vid distansarbete blir mer begransad stalls det hogre krav pa
att arbetet med och medvetenheten kring kommunikationen och informationen &r val
utarbetad.

Kommunikation och information. Utifran séljarnas varierande referensramar som
exempelvis alder, anstallningsar och geografiska placering gar det att utlasa olika
varderingar och forvantningar gallande kommunikationen. De skiftande synsatten leder
till att kommunikationen kan uppfattas pa olika sétt, vilket kan skapa missférstand och
begransningar i arbetet. Det ar nagot som enligt Nordengren (2006) kan bidra till en
okad kansla av isolering fran den Ovriga organisationen och en minskad grad av
begriplighet (Antonovsky, 1987). Inom organisationen finns det hos en del individer en
lagre grad av upplevd tillhdrighet och delaktighet. Det har visat sig leda till en minskad
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motivation och ett bristande engagemang i att aktivt utvecklas och att hela tiden strava
mot att na organisationens mal. Det blir darfér extra viktigt for organisationen att
uppratthalla en kontinuerlig, tydlig och strukturerad kommunikation, for att uppna en
kénsla av begriplighet. Larsen (1996) havdar att kontexten &r avgorande for hur
kommunikationsstrukturer byggs upp. Det ar aven viktigt att situationer ska ga att
forutsaga, vilket stdller krav pa organisationen att bygga upp en allman
kommunikationsstrategi. En sadan skulle kunna sakerstalla att saljarna far tillgang till
den information de behdver och risken minskar att ndgon hamnar utanfor flodet av
kommunikation och information. Det skulle dven kunna vara aktuellt att bygga upp
individuella kommunikationsverktyg, da kontexten och behovet av kommunikation for
saljarna tydligt skiljer sig at.

Avsaknaden av en given och utarbetad struktur fér hur kommunikationen ska
ske medfor svarigheter for saljarna i det dagliga arbetet, da det dven finns behov av
kontakt med andra funktioner inom organisationen. Den genomférda studien visar pa en
skiftande uppfattning kring hur de nuvarande kommunikationsverktygen fungerar och
vilken funktion som de anses fylla. Mail dr det verktyg som anvands i storst
utstrackning, men det finns en 6nskan om att ha fysiska méten i storre utstrackning.
Séljarna menar i enlighet med Engquist (2007) att det blir svarare att kommunicera, nar
delar som tonfall, kroppssprak och ansiktsuttryck faller bort.

Det finns ett antal olika informationsvagar inom organisationen, det har trots det
visat sig vara svarare for de saljare som arbetar helt pa distans att hantera informationen,
an for de som arbetar delvis fran huvudkontoret. Larsen (1996) pastar att all formell
information bor Gverdrivas vid distansarbete. Till skillnad fran Larsen anser saljarna att
det i perioder blir for mycket information som skickas ivdg ogenomtankt vilket kan
motverkas genom att exempelvis skapa battre utarbetade rutiner  for
informationsspridning, dn vad som finns i dagsldget. Daremot efterfragas mer
tvavagskommunikation vilket kraver mer tid an vad som idag ges. Organisationen maste
prioritera och avsatta resurser for att skapa fungerande kommunikations- och
informationsvégar. Tidsbrist anges av flera av séljarna som den storsta anledningen till
att informationsflodet inte fungerar, vilket visar att det har for 1ag prioritet.

De befintliga motena inom séljdivisionen fyller idag en viktig funktion som
informations- och kommunikationskanal dér tanken &r att var och en ska ges mojlighet
att framfora sina asikter samt att uppdateras kring det senaste. Det finns daremot brister
kring motesstrukturen, vilket leder till en ndgot ojamn fordelning av utrymme. Aven
huruvida gruppen kan enas kring vilka mal som arbetet ska ske emot samt hur
uppfdljningen kring arbetet ser ut skulle behdva forbattras. Konsekvenserna av
bristfalliga méten kan bli markbara, da de ar de enda tillfallena dar séljarna traffas
fysiskt allihop. Det medfor att det har hunnit uppstd en del frdgor och forandringar
sedan det senaste motet och det ar precis som saljarna namner i resultatet svart att
avhandla vissa delar via elektronisk kommunikation. En osakerhet och en otydlig
struktur paverkar i sin tur kanslan av begriplighet vilket kan fa konsekvenser for
saljarnas upplevda laganda och samhorighet samt viljan att lagga ner energi och kraft pa
sitt eget och gruppens arbete. Sadana konsekvenser skulle kunna undvikas med hjélp av
en utarbetad motesstrategi. Nordengren och Olsen (2006) pekar pa att en strategi kan
innebéra att ledaren fungerar som en diskussionsledare som hela tiden stravar efter att
skapa en balans i arbetsgruppen. For att uppna en balans och meningsfulla méten skulle
det behdva stéllas hardare krav pa forberedelser infor métena, en pa forhand uppsatt
tidsram med en jamnare fordelning av tid, en styrning sa att diskussionerna haller sig till
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det som é&r relevant och aktuellt samt att det sker en sammanfattning och en hopvavning
av de olika idéer och tankar som kommer fram under métena. Aven har medfor bristen
pa tid och saljarnas redan hart belastade schema att maétesforberedelser inte blir hogsta
prioritet. FOr att skapa forutsattningar for produktiva och meningsfulla moten har
ledaren dven en viktig roll i att aktivt uppmuntra och ge feedback pa det som sker under
och mellan métena samt att se till att det finns bade energi och tid att avsatta till motena.

Hanterbarhet

Nordengren och Olsen (2006) menar att delegering av ansvar ofta fungerar béttre
for organisationer med verksamhet pa distans, an for traditionella organisationer. Aven
ett gott samarbete och ett socialt stod ar viktigt for att individen som en del i en
organisation ska kunna hantera ett arbete pa distans. For att individen ska uppna en hog
grad av hanterbarhet krévs det att det finns resurser till férfogande samt att individen har
makt att paverka sin egen situation (Antonovsky, 1987).

Krav och kompetens. Till skillnad fran Nordengren och Olsen (2006) som pastar
att ansvarsfordelningen pa distans ofta fungerar battre &n i traditionella organisationer
upplever saljarna att den, pa grund av arbetsformen, inte fungerar helt tillfredsstallande.
Det beror dels pa den inofficiella styrningen som finns och till viss del pa en otydlig
beslutsordning samt en ojamn fordelning av arbetsbdrdorna. Det medfor att
belastningen i perioder blir for hog, ndgot som i sin tur leder till en hog grad av stress.
Forutsattningen for att jobba pa distans ar att individen sjalv ar aktiv och driver sitt eget
arbete framat, vilket aven séljarna haller med om. Det blir darfor viktigt, precis som i
traditionella organisationer att ledningen understodjer och vagar ge individen
befogenheter att handla och att ta egna initiativ, for att empowerment-strategin ska
fungera tillfredsstallande och for att individen ska kdnna sig motiverad och stimulerad
att arbeta framat (Blomquist & Rading, 2010). | den studerade organisationen upplevs
avsaknaden av befogenheter i en del fall som begransande. Det péaverkar i sin tur
saljarnas formaga att hantera sin arbetssituation och visar sig aven sanka motivationen
till att hela tiden ge hundra procent i sitt arbete.

De sdljare som idag trivs med en bred roll och som upplever att kompetens l&tt
kan lanas av andra funktioner inom organisationen, kanner en hogre grad av
hanterbarhet. De som d&aremot hade onskat en mer nischad och specialiserad roll
paverkas negativt i form av stress, i de fall dar det finns ett beroende av andra
funktioners tid och kompetens for att kunna utfora sitt arbete. Individen hanterar krav pa
olika sétt och stress uppstar da arbetets krav inte matchar de resurser och den kompetens
som finns att tillga (Fjaestad & Wolvén, 2005). Anledningen till att flera av séljarna inte
utnyttjar de majligheter till kompetensutveckling som finns beror pa avsaknad av tid. |
en kunskapsintensiv organisation dar forandringar sker allt snabbare stalls det hoga krav
pa att medarbetarna har en aktuell och uppdaterad kompetens. Kompetensutvecklingen
behover darfor vara dynamisk och anpassad efter marknadens rérelser. Ar den inte det
blir det ytterligare en begransning i saljarnas arbete, nagot som i sin tur kan paverka
motivationen negativt. Det bor darfor prioriteras att se till att medarbetarna ges tid och
mojlighet att kontinuerligt delta i kompetensutveckling. Organisationen bor &dven
understddja att ett kontinuerligt larande sker, integrerat i det dagliga arbetet (Ellstrom &
Hultman, 2004). FOr organisationens del innebdr ett kontinuerligt och integrerat larande
att medarbetarnas kunskap och kompetens &r uppdaterad och &ven att den kan nyttjas av
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fler i organisationen, da det bidrar till 6vriga medarbetares kunskapsutveckling, i form
av en Okad kunskapsoverforing.

Socialt stéd. Briscoe m.fl. (2009) menar att det ar viktigt att arbeta aktivt med
virtuella team genom att utarbeta goda relationer, se till att det finns ett fungerande stod
samt ett utbyte av kompetens och erfarenheter mellan medlemmarna. Kommunikationen
ar en avgorande faktor for att ett sadant socialt stod ska vara majligt att skapa. Séljarna
upplever att det finns ett socialt stod, men att det varierar fran vilket hall det kommer.
Sarskilt de som sitter heltid pa distans anser att stodet ar avgérande for arbetstrivseln,
medan de Ovriga inte ser sig ha ett lika stort behov av det. Det visar pa hur
betydelsefullt det sociala stodet kan vara, for att individen ska uppleva sin
arbetssituation som hanterbar. Ett substitut for arbetsgruppen kan vara att aktivt delta i
nagon form av natverk (Briscoe m.fl. 2009). Séljarna upplever sig inte ha tid att delta i
nagra natverk pa grund av arbetets natur, som exempelvis kan innebéara ett stort antal
resdagar, en geografisk spridning samt en ojamn arbetsbelastning under aret. Det blir da
upp till ledning och chefer att sakerstdlla att medarbetarna ges tillrackliga
forutsattningar att hantera de krav som stélls (Nordengren & Olsen, 2006).

Var tolkning av resultatet visar att natverk idag inte anvands aktivt och att det
inte heller &r nagot som initieras och uppmuntras fran organisationens hall. Da
forskningen visar att det ar extra viktigt for medarbetare pa distans att bygga upp
natverk, bade interna och externa, borde organisationen ta in det som en del i sina
strategier och malsattningar for verksamheten. Anvéands natverk pa ett genomtankt och
aktivt satt kan det bli en avgorande del i sdljarnas dagliga arbete. Det kan underlatta for
deras mojligheter att skapa nya kontakter, att félja med i vad som hénder och sker hos
konkurrenter och dven innebdra att individen sjalv kan utveckla och bredda sin kunskap
och kompetens. Natverkande bor alltsa ses som en strategi och en naturlig del i den
Ovriga verksamheten. For att det ska bli mojligt kravs det ddremot ett mer aktivt arbete
fran organisationen och dven att det avsétts arbetstid for att skapa majligheter att
natverka. Det skulle kunna innebéra ett effektivare och mer samordnat arbete, i form av
en kontinuerligt utvecklad kompetens och en uppdaterad kunskap. Det skulle &ven
utgora ett socialt stod, utbyte och kontakter med individer inom samma omrade som
séljarna sjalva verkar inom, samt en strategisk och konkurrensmassig vinning for
organisationen.

Ledarskap. Ledarskapet har visat sig vara avgdrande for hur saljarna hanterar
arbetet pa distans. De faktorer som ar sarskilt viktiga for en distansledare ar en god
kommunikativ och pedagogisk formaga, val utvecklade mal, en tydlig struktur samt en
kontinuerlig uppfoljning (Engestang, 2004). Séljarna i studien visar pd hur avsaknaden
av kontakt med ledaren paverkar arbetet negativt. Det blir svart att hantera situationer
dar snabba beslut maste fattas nar kommunikationen med ledaren brister och det visar
sig att de séljare som har kontakt med ledaren i storre utstrackning dven har lattare for
att hantera uppkomna situationer. Aterigen blir en tydligare och mer omfattande
delegering av befogenheter ett sétt att motverka en bristande grad av hanterbarhet och
en hog grad av stress. Nar individen upplever sig ha befogenhet och utrymme att handla
okar deras handlingsformaga och darmed dven deras motivation.

Studien visar hur en bristande insyn och forstaelse fran ledningen kan paverka
deras arbetssituation. Det kan leda till att beslut fattas som inte ar tillrdckligt anpassade
efter arbetssituationen, det kan exempelvis vara beslut som forandrar vilka mal som ska
uppnas, utan att medarbetarna har vare sig tid eller kompetens att uppfylla de nya
kraven. Brister i balansen mellan krav och kompetens leder som tidigare namnts till

25



stress hos séljarna. For att ledaren ska bilda sig en god forstaelse och en insyn kring
medarbetarnas arbete och utveckling, krdvs det att olika former av utvérderingar och
uppféljningar genomfors kontinuerligt (Engestang, 2004).

Vid arbete pa distans ar behovet av att vara sedd extra stort, vilket staller 6kade
krav pa ledaren att arbeta med feedback och respons (Engestang, 2004). Séljarna i
studien anger att de far feedback tillrackligt ofta, men att de daremot hade 6nskat en mer
personlig feedback. En mer personlig feedback kan ge svar pa hur det egna arbetet kan
forbattras samt tydliggoéra hur den personliga utvecklingen bor se ut (Nordengren &
Olsen, 2006). For att en god forstaelse och ett gott samarbete ska kunna utvecklas
mellan ledare och medarbetare, ar utvecklingssamtalet ett bra redskap (Engquist, 2007).
Det blir extra viktigt nar arbetet sker pa distans att fokusera pa den berorda individens
utveckling, da kommunikationen med ledaren vanligtvis & mindre omfattande, &n i en
traditionell organisation (Nordengren & Olsen, 2006). Resultatet i studien bekréftar att
den individuella kontakten &r viktig och visar pa att de séljare som inte har getts
mojlighet till utvecklingssamtal i lika stor utstrdckning som de &dvriga kollegorna,
upplever att ledaren saknar insikt kring hur deras arbetstrivsel och motivation ser ut. Det
framkom é&ven att det finns kopplingar mellan en avsaknad av kontakt med ledaren och
den upplevda arbetstrivseln och kénslan av samhorighet. En bristande insikt paverkar
aven i hog utstrackning séljarnas kansla av hanterbarhet samt graden av stress. Forutom
personliga moten ar &ven den dagliga kontakten, i form av ett telefonsamtal ett exempel
pa hur ledaren kan skaffa sig en béttre insyn och forstaelse.

Meningsfullhet

Den upplevda graden av meningsfullhet & motivationskomponenten i KASAM,
vilken beskriver hur upplevelsen av medbestdimmande, transparens och det egna vardet
ser ut (Antonovsky, 1987). Vid distansarbete blir arbetet med att skapa motivation mer
komplicerat da det blir upp till individen sjélv i stérre utstrackning att hélla sig
motiverad och att driva arbetets utveckling framat, nagot som Nordengren och Olsen
(2006) beskriver som att vara “distansdriven”.

Motivationsfaktorer. Utifran séljarnas svar gar det att utlasa bade gemensamma
och olika upplevelser kring vilka faktorer som &r motiverande for den enskilda
individen. Motivationen kan delas in i inre, yttre samt interaktiva faktorer (Alvesson &
Sveningsson, 2007; Deci & Gagne, 2005). Studien visar att séljarna till storsta delen
drivs av inre och interaktiva motivationsfaktorer. Saljarna anser att I6nelédget, som &r en
yttre motivationsfaktor, ar for lagt men de ser det inte som avgorande for huruvida de
kanner sig motiverade i sitt arbete. De inre motivationsfaktorer som gar att utrona i
séljarnas svar ar den egna drivkraften, viljan att vara delaktig i det som sker i
organisationen samt kanslan av att den egna arbetsrollen &r viktig och vardefull.
Motivationen har varit en 6verordnad aspekt genom hela studien. Sa lange motivationen
har varit hog har andra delar som exempelvis brister i informationsflddet och resurserna
varit underordnade. Mojligheten att paverka styrs av det geografiska avstandet och det
staller krav pa organisationen att fanga upp och att ta tillvara pa nya idéer och tankar.
Det ar viktigt vid distansarbete att organisationens har en formaga att ge samtliga
medarbetare lika mojligheter att paverka for att inte riskera att motivationen brister.

Ytterligare en aspekt som skulle kunna 6ka den inre motivationen &r en hogre
transparens och aterkoppling pa de egna resultaten av det utforda arbetet (Deci &
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Gagne, 2005). Kopplingen mellan det egna utférda arbetet och dess resultat ar enligt
séljarna god, men den kan i hogre utstrackning synliggoras och bor fungera som en
viktig strategi. Utan en sadan transparens riskerar saljarnas motivation och arbetstrivsel
att forsamras vilket kan leda till en pataglig paverkan bade gallande organisationens
resultat samt formagan att behalla sin personal.

Kontakten med saljarnas kunder fungerar bade som en inre och en interaktiv
motivationsfaktor. Den nadmns som en av de avgorande faktorerna for séljarnas
entusiasm och drivkraft i arbetet. Den interaktiva motivationen paverkas dven positivt
av den stolthet Gver organisationen, som genomgaende rader hos saljarna. Andra
aspekter som bidrar till den upplevda graden av interaktiv motivation &r den kénsla av
delaktighet som finns och det upplevs som en prioriterad fraga att skapa delaktighet
inom organisationen. Daremot anges det att det finns brister géallande lagandan och
arbetet med att skapa samhorighet. Om arbetet med att utveckla en samhdrighet skulle
ges en hogre prioritet, skulle troligtvis &ven den interaktiva motivationsgraden oka
(Alvesson & Karreman, 2007). Det finns aven en radande kultur kring att saljare som
arbetar pa distans forvantas klara sig sjalva, i hogre utstrackning an i en traditionell
organisation. De namner har empowerment som en viktig del for att halla sig
motiverade. Det blir daremot svart att utéva en slags empowerment nar befogenheter
och graden av egenkontroll brister. Darfoér behdver organisationen vara medveten om
den paverkan och koppling som finns mellan saljarnas personliga drivkrafter och det
handlingsutrymme som organisationen ger dem.

Séljarnas utvecklingsmojligheter, graden av utmaningar samt lampliga krav
paverkar motivationen. For att de ska fungera som motiverande faktorer ar det viktigt att
organisationen klarar av att uppratthalla en balans mellan de krav och de utmaningar
som stalls. Blir kraven orimliga eller utmaningarna for fa, kan det leda till en minskad
motivation och effektivitet for individen (Hiam, 2006). Ett satt att motverka en
bristande motivation ar genom att utarbeta strategier och personliga utvecklingsplaner
for att de anstallda ska utvecklas i dnskad takt och riktning.

Mal och visioner

| enlighet med Engestang (2004) visar resultatet av studien att visioner, mal och
varderingar ar viktiga delar vid distansarbete. Mal har i studien visat sig ha en inverkan
pa samtliga av KASAM:s komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet.

Som tidigare har namnts anses malstyrning passa extra bra for arbetsformer som
kraver teknikbaserad kommunikation, som exempelvis vid arbete pa distans (Larsen,
1996). | den aktuella studien visar sig malstyrning vara en forutsattning for att saljarna
ska kunna utfora sitt arbete och kanna sig motiverade, da de anger att det ar svart att
arbeta utan mal som riktlinje. Séljarna anger att malen leder till meningsfullhet genom
att de fortydligar utvecklingen som sker samt genom att de bidrar till den tidigare
namnda transparensen. Aven att forankra visioner och vérderingar 4r en viktig strategi
for att fa medarbetarna att strava efter en gemensam sak (Nordengren & Olsen, 2006).
Det har i studien visat sig att visionerna som genomsyrar organisationen fungerar som
en ledstjarna for vilka varden som kommuniceras ut mot kunderna. Nagot som i sin tur
okar forstaelsen for vilka forvantningar som finns pa séljarna och hur de ska uppfyllas.

| studien anger séljarna att bade de langsiktiga och de kortsiktiga malen &r
utformade pa ett bra satt. Daremot efterfragas uppféljningar i storre utstrackning, fler
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personliga mal samt mal pa detaljniva. Utformandet av bade langsiktiga och kortsiktiga
mal okar graden av hanterbarhet och begriplighet, da det blir synligt vart arbetet leder
samt hur stegen dit ser ut, vilket &ven minskar risken for att motivationen tappas pa
vagen (Nordengren & Olsen, 2006).

For att en distansmedarbetare ska bli framgangsrik i sitt arbete kravs det att den
ar trygg i organisationens mal och varderingar. Medarbetaren bor dven fungera som en
representant for foretaget, dess produkter och varumérken ut mot kunderna samt ta med
sig information och kunskap tillbaka till kollegorna i organisationen (Nordengren &
Olsen, 2006). Saljarna arbetar idag aktivt utifran de uppsatta malen och visionerna,
nagot som organisationen bor fortsatta att uppmuntra och stédja, bland annat genom att
ge lopande maluppfoljning och information kring den utveckling som sker. Det blir
aven viktigt att sakerstalla att det finns en samlad bild och forstaelse for hur malen ser
ut samt hur arbetet med att uppfylla dem ska se ut. | resultatet framkommer det vissa
otydligheter och tveksamheter kring hur malen och resultaten kan kopplas till varandra,
exempelvis kring vilka mal som paverkar de individuella resultaten och hur de egna
delarna &r kopplade till helheten. For organisationens del kan oklara mal bidra till lagre
kdnsla av sammanhang for medarbetarna, da motivationen kan brista, det egna vérdet
kan vara svart att se och det kan dven skapa en osakerhet kring hur det forvantade
arbetet ska utforas.

Begransningar i studien

Enligt Langemar (2008) kannetecknas studier som genomfors utifran en
kvalitativ ansats av att de bland annat &r kontextberoende och subjektiva. Vi valde att
utfora en kvalitativ studie pa grund av att séljarna arbetar i en komplex arbetsmiljo dar
distansarbete innebar att séljarnas upplevelse och relationer i arbetet ser olika ut, pa
grund av att de arbetar i skilda kontexter. Vart mal med studien var inte att dra nagra
generella slutsatser for hur arbetstrivseln ser ut hos séljare pa distans, utan istéllet att
belysa vilka faktorer som kan vara avgoérande och paverkande for den upplevda
arbetstrivseln. Detta pa grund av att vart resultat inte kan anses vara representativt for
samtliga distansarbetare, eftersom att den egna upplevelsen &r kontextberoende och ar
baserade pa organisatoriska och individuella forutsattningar (Trost, 2010).

Med en kvantitativ ansats hade bredden i studien inte gatt att genomfora da det
kraver mer avgransande och specifika fragestéllningar (Langemar, 2008). En kvantitativ
ansats hade exempelvis varit lamplig om det endast hade varit séljarens KASAM som vi
hade velat studera, utan att ta hansyn till den individuella kontexten pa distans.

Bredden kan ses som en nackdel da det hade gatt att fa en djupare forstaelse for
hur de valda delarna paverkar arbetstrivseln med en mer avgransad utgangpunkt. D& vi
valde att utga ifran en deduktiv metod gjorde vi en avgransning av var studie i form av
vilka teorier som intervjufragorna utgick ifran. En sadan avgransning genomfordes da vi
tidigare hade studerat en del tidigare forskning kring flexibla arbetsformer som
exempelvis arbete pa distans. Pa sa satt fick vi fram vilka teoridelar som kan antas
inverka pa de studerade séljarnas arbetstrivsel och tillhérighet till organisationen, vilket
var vart syfte att undersoka. Vart resultat visade dven pa att de valda omradena har
betydelse och inverkan pa hur sdljarna som arbetar pa distans upplever sin
arbetssituation samt att de till viss del kan relateras till varandra. Det kan daremot
finnas fler omraden som kan tankas inverka pa hur individer som arbetar pa distans
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upplever sin arbetstrivsel. Vara egna forestallningar och var forforstaelse kan och har
troligtvis till viss del paverkat resultatet (Trost 2010). For att minimera en sadan
paverkan har vi stravat efter att halla oss sa objektiva och medvetna om riskerna som
mojligt samt genom att kontinuerligt kontrollera att resultatet ar baserat pa saljarnas
egna svar.

Resultatet har visat att flera delar gar in i och paverkar varandra, vilket
forsvarade sammanstallningen av var data. Det kan ha bidragit till att vissa delar
aterkommande diskuteras och analyseras. Malet var att samtliga saljares individuella
asikter ska tas i beaktande, vilket gjorde att sammanstallningen av resultatet blev relativt
komplext och det var en utmaning att fa ihop resultatet till en sammanhallen helhet. Var
stravan att fa med alla individuella asikter medfor att det kan bli nagot tyngre for lasaren
att ta sig igenom studien.

Slutsatser

Var studie har okat forstdelsen for vad som paverkar arbetstrivseln for saljare
som arbetar pa distans, genom att belysa hur olika faktorer paverkar kanslan av
sammanhang.

Resultaten ifran de genomforda intervjuerna visar att de studerade séljarna anser
sig ha en Overvdgande god arbetstrivsel och en stark stolthet Over att representera
organisationen i sitt arbete ut mot kunderna. Men studien synliggor dven att det finns
brister som organisationen bor arbeta med att utveckla och forbattra. Kopplat till
tidigare forskning visar resultatet att organisationen behdver utveckla och bearbeta sina
rutiner gallande kommunikation och information, utveckling och ansvar for
medarbetarna samt hur verksamhetens riktning och malbilder kan fortydligas och
forankras béattre hos medarbetarna. Upplevelserna av hur vél de ndmnda delarna
fungerar varierar och visar sig ha samband med olika omstandigheter som exempelvis
det geografiska avstandet, hur kontakten med ledaren ser ut, hur malen upplevs samt hur
transparensen inom organisationen ser ut. Organisationens mal bor vara att samtliga
medarbetare ska ges likvardiga mojligheter att kénna sig delaktiga, ha en hég grad av
begriplighet och en kansla av hanterbarhet, kring vad som hander och sker i
organisationen. En aspekt som har visat sig vara valdigt viktig speciellt vid arbete pa
distans ar mal, da tydligt uppsatta mal 6kar forstaelsen for vart arbetet ar pa vag. Det
blir lattare att hantera arbetssituationen pa distans och det leder till att arbetet blir
transparent vilket i sin tur 6kar motivationen.

Genomgaende har vi aven kunnat se att det i perioder finns en hdg grad av
upplevd stress hos de studerade saljarna. Det anges bero pa hog arbetsbelastning, ett
stort eget ansvar, men aven en bristande egenkontroll, d& saljarna i det har fallet blir
beroende av andra funktioners expertis och tid, for att kunna utfora sitt arbete. Aven om
en majoritet av séljarna anser sig vara valdigt ndjda och stolta dver sitt arbete och sin
roll 1 organisationen, &r det viktigt att hela tiden strava efter att utveckla och stérka
bandet mellan medarbetarna och organisationen, for att kunna identifiera och avhjalpa
problem som dyker upp.

Det finns &ven en acceptans for de i resultatet ndmnda bristerna och séljarna
menar att det ar aspekter som foljer med deras yrke och med arbetsformen pa distans.
Séljarna anger att de efter flera ar har lart sig att hantera bristerna, men att en forbattring
av dem skulle 6ka arbetstrivseln. | det sammanhanget bor &ven begreppet empowerment
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namnas, nagot som flera av séljarna anger som en viktig del i deras arbetsform pa
distans. En flexibel arbetsform som distansarbete kraver empowerment till viss del, men
det bor inte 6verga till att individen ensam férvantas att ta ansvar for sin arbetstrivsel,
sin utveckling och sin motivation. Organisationen har ett ansvar att styra 6ver hur stor
del som individen sjalv forvantas axla, det krdvs ett aktivt arbete for att skapa en
jamnvikt. Som en del i det ansvaret ligger det pa arbetsgivaren att skapa goda
forutsattningar for att individen ska trivas och utvecklas, for att han eller hon i sin tur
ska ha mojlighet att bidra till organisationens uppsatta mal och utveckling. Viktigt att
komma ihag &r att distansarbete &r valdigt beroende av individens egen personlighet och
formaga att hantera sin arbetssituation. For att det ska kunna forenas med de okade
kraven pa flexibilitet kravs det att organisationen tillhandahaller styrmedel och riktlinjer
samt ett psykosocialt stod och en uppféljning kring individens personliga utveckling.
Flexibilitet har som framkommit i var studie ett antal fordelar for bade individ och
organisation. Men det kraver dven en medvetenhet och en formdaga att styra och
begransa arbetet och att skapa en balans mellan krav och kontroll. Dé& ledaren har en
viktig roll i att skapa goda forutsattningar for medarbetare pa distans, far aven HR en
framtradande plats da de ofta fungerar som ett chefsstdd. HR bor vara med och skapa
forutsattningar for att ledaren ska ha tid, resurser, kunskap och kompetens kring hur ett
aktivt personalutvecklande arbete bor se ut vid distansarbete.

Forslag till vidare forskning

Utifran studien som vi nu har genomfort har vi kunnat se att olika faktorer
paverkar arbeten pa distans. Den nuvarande studien har gjorts pa en homogen grupp av
saljare, som enbart bestar av man. Det hade varit intressant att se huruvida resultatet
hade sett annorlunda ut om urvalsgruppen dven hade bestatt av kvinnor. Det vore dven
intressant att undersoka om forutsattningarna for distansarbete ser olika ut, beroende pa
vilket kon som den distansarbetande har. Annu ett sitt att utveckla den genomférda
studien hade varit att undersoka installningen till distansarbete ifran ett
ledningsperspektiv, for att kartligga hur medvetenheten och instéliningen hos
ledningsfunktionerna ser ut kring distansarbetarnas arbetstrivsel. Det hade dven varit
relevant att vidare undersoka hur balansen ser ut mellan arbete och privatliv vid
distansarbete, da den blir en relativt avgorande faktor for att skapa en god psykosocial
arbetsmiljo.
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