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Sammanfattning

Titel: Styrningsstrukturers fordndring och distansarbetets padverkan samt utfall
Forfattare: Timothy Jacobs & William Johansson

Handledare: Mikael Ciker

Bakgrund och problem: Coronapandemins framfart har medfort att organisationer och deras
medarbetare behovt fordndra sitt sétt att arbete, dér alltmer av arbetet forskjutits till ndgon form
av distansarbete. Detta innebér nya utmaningar, bdde for organisationer som helhet och for de
individer inom organisationen som behover hantera styrningsrelaterade aspekter och
funktioner. Savél chefer som medarbetare &r nu i behov av att forhdlla sig till dessa nya
forutséttningar, dels for att hantera de forédndringar som nya styrningsstrukturer innebédr men
framforallt for att se till att verksamheten kan bedrivas péd ett tillfredsstillande och
framgangsrikt sétt. I det avseendet, dr en studie som forsoker skapa en bittre forstéelse for
distansarbetets paverkan pa styrningsstrukturer och utfall av distansarbete, av intresse.

Syfte: Syftet med uppsatsen dr analysera samt skapa en battre forstaelse for hur och pa vilka
satt distansarbete paverkar organisationers styrningsstrukturer. Mer specifikt, forsoka erhalla
en inblick i1 hur individer med styrningsrelaterade positioner och erfarenhet av distansarbete
upplever detta fenomen och tema.

Metod och Teori: Personliga intervjuer med fem respondenter med erfarenhet av distansarbete
och styrning har genomforts, vilket gor studien av kvalitativ karaktdr. Det empiriska materialet
har analyserats utifran teoretiska begrepp relaterat till ekonomistyrning och styrningsstrukturer.
Vidare, presenteras dven tidigare forskning for att belysa tidigare resultat av distansarbete i
forhallande till styrning.

Analys och slutsatser: Resultaten i denna studie presenterar beldgg for att distansarbete till
viss grad paverkar organisationers styrningsstruktur, framforallt ses en forskjutning mot mer
formella former av styrmedel och att informella styrmedel blir svarare att utova pa distans.
Vidare, framkommer det att arbetets karaktir i sig inte har forandrats men att i sjdlva utforandet
och sdttet man arbetar pa kan det dskadliggoras en fordndring, vilket till viss del anses kunna
forklara skiftet till formella styrmedel. Samtidigt visade studien att respondenterna upplever
ménga av de utfall av distansarbete som tidigare forskning observerat. Dock, pavisar studien
att det framkommer olikheter nir det géller sérskilda utfall av distansarbete dér respondenternas
uppfattning av vissa utfall, bdde negativa och positiva, uppvisar olika grad av homogenitet och
heterogenitet.

Nyckelord: Distansarbete, Styrningsstruktur, Styrningssystem, Uppfoljning, Utvirdering,
Formalitet, Arbetets karaktar
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1.Inledning

Féljande kapitel ger inledningsvis en 6vergripande bild av fenomenet distansarbete och hur
detta fenomen utvecklats over tid, frdan det forflutna till idag. Ddrefter har en problemdiskussion
utformats for att precisera de problematiseringar som uppstdar vid distansarbete, framforallt,
hur distansarbete inom kan paverka befintliga styrningsstrukturer inom organisationer. Detta
foljs sedan av att uppsatsens syfte presenteras, i sammanhang med uppsatsens huvudsakliga
frdagestdllning.

1.1 Bakgrund

Redan 1989 deklarerade den vilrenommerade management experten Peter Drucker att pendling
till véra alldagliga arbeten, var enligt honom sjélv, foraldrad. Sedan dess har distansarbete och
dess innebord varit ett vdl omdebatterat &mne inom foretagsekonomiska cirklar dir foretag,
stora som smad, under flera decennier efter Peter Druckers uttalande forsokt fa distansarbete att
fungera inom deras verksamheter. Vissa foretag gjorde detta med framgang medan andra,
sasom IBM, blev tvungna att omvérdera deras ddvarande verksamhet som bestod av att ménga
medarbetare arbetade pa distans (Streitfeld, 2020). Trots att distansarbete varit ett véilkant
fenomen under en ldng period har det i praktiken inte fatt det genomslag som ménga forskare
kanske hade forvintat sig. Forskare pekar pd att distansarbete inte enbart innebar fordelar men
dven vissa nackdelar som medfor att foretag tvivlar pd att implementera distansarbete i deras
organisationer. Dessa nackdelar, sdsom isolerade anstdllda, som antingen jobbar mer eller
mindre &n de bor gora, forlorad organisationskultur och chefer som upplever mindre kontroll
over anstéllda, anses vara aspekter som dr svara att hantera for organisationer nir distansarbete
praktiseras (Kling, 2019).

An idag dr forhallningssittet till distansarbete fortfarande splittrat, bdde mellan foretag samt
inom olika branscher. Vissa foretag har helt valt att anpassa sig till denna nya verklighet medan
andra foretag inte ser ndgon anledning till att férdndra sin nuvarande praxis nér det géller vart
arbetet ska utforas (Lindsten, 2020). En av de framsta orsakerna till att foretag nu ser stora
fordndringar 1 hur och vart de ska arbeta dr uppkomsten av nya teknologier och tekniska
16sningar. Den teknologiska evolutionen som pagétt sedan borjan av 2000-talet har frambringat
nya digitala hjdlpmedel, som Okat mdjligheten och forbéttrat forutséttningarna for
distansarbete. Dessa nya verktyg verkar alltmer vara nyckelfaktorer for en 6kad implementering
av distansarbete hos foretag (Elldér, 2019).

Idag har manga foretag dock blivit tvingade att implementera distansarbete, trots deras tidigare
tveksamhet. Denna forédndring har framforallt skett pd grund av radande Corona pandemi (dven
bendmnt Covid-19) som har préiglat virlden och Sverige sedan borjan av aret och som i mars
konstaterades vara en pandemi enligt World Health Organization (WHO, 2020). Foretag har nu
darfor blivit tvungna att anpassa sig till denna nya verklighet och till viss del behovt tillimpa
de l6sningar som mojliggdr distansarbete vilket orsakat fordndringar av befintliga
arbetsmetoder och strukturer. Effekterna av dessa kan utgéra bade svara utmaningar, och
mdjligheter, for foretag. Coronaviruset och den utvidgade tillimpningen av distansarbete som
foljt verkar nu dock fa en langvarig inverkan pa hur och vart foretag viljer att utfora sitt arbete,
detta enligt Institute of Directors (IoD). IoD, som gjort en undersdkning av nistan 1000 chefer,
visar att 74% av de som medverkat d&mnar fortsitta med en 6kad grad av distansarbete dven
efter pandemin dr dver. Svarigheter att hantera, styra och utdva kontroll 6ver medarbetare vid



distansarbete forekommer dock fortfarande och &r aspekter som behdver tas hinsyn till
(Institute of Directors, 2020).

1.2 Problemdiskussion

En synnerligen viktig del for att sdkerstdlla en fungerande och tillfredsstéllande verksamhet
inom foretag dr ekonomistyrning. Begreppet, som har ménga olika implikationer enligt olika
forskare (Snell, 1992; Galbraith, 1973; Merchant och Van der Stede, 2017), mojliggdr for
organisationer att paverka organisatoriska aspekter (t.ex. beteenden och informationsfléden) pa
ett Onskvért sitt genom olika styrningsmetoder. P& det viset menar framforallt Merchant och
Van der Stede (2017) att begreppet dr ett betydelsefullt verktyg for organisationer, sddant att
det kan 6ka sannolikheten for att dvergripande mél ska uppnas. I och med att foretag nu blivit
tvingade att skicka hem medarbetare for att arbete pd distans blir det dock allt mer osdkert hur
individer med styrningsansvar och deras foretag ska forhdlla sig till sina medarbetare, samt hur
medarbetare bor forhélla sig till varandra. Saledes, bidrar distansarbete till att komplicera
organisationers formédga att samordna sig vilket leder till strukturella foréndringar i
styrningssystemet (Felstead m.fl., 2003) som chefer och organisationer nu behdver anpassa sig
till.

Genom aren har tidigare forskning redan belyst och forsokt forklara problematiken kring
distansarbete och de problem som kan uppstd. Dock, har det under en lidngre tid enligt forskare
konstaterats att det finns en oférmaga att dra konsekventa slutsatser av distansarbetets mest
grundliggande konsekvenser (Bailey & Kurland, 2002), vilket inte underléttat organisationers
forméga att anpassa sig till fenomenet. Errichiello och Pianese (2016) podngterar ddremot att
fordndringen av bade horisontella och vertikala relationer, genom inforandet av distansarbete i
organisationer, dr ett storande moment som utloser en fOrdndring av befintliga
styrningsstrukturer. Att styra pa distans kan dérfor tdnkas forsvara eller fordndra kritiska
organisatoriska funktioner och processer sdésom uppfoljning, kommunikation samt utvirdering
av medarbetare for organisationer och individer med styrningsansvar. Vidare, vécker
distansarbete fragan vilken form av styrning som uppstar, framforallt huruvida den blir mer
formell eller informell (Errichiello & Pianese, 2016) och vilken roll digitala verktyg (Campbell
& McDonald, 2007) fér i processen av distansarbetets implementering. D& omstéllningen som
sker idag. mot mer distansorienterade verksamheter, forvintas och sannolikt kommer att
fortsdtta 1 framtiden (IoD, 2020), stiller detta dérfor nya krav pd foretag, chefer och
medarbetares forhallningssitt till styrning. Den storsta utmaningen blir att harmonisera berdrda
parters uppfattningar gillande detta fenomen, samt de nya forutséttningar som rader, for att pa
ett s& bra sdtt som mojligt sikerstdlla en fungerande, tillfredsstillande och framgangsrik
distansbaserad verksamhet. Dérmed, dr det av intresse att skapa en diskurs angdende hur
individer med styrningsansvar upplever att denna forskjutning paverkat befintlig styrning, samt
skapa en bredare forstdelse for befintliga styrningsstrukturers fordndring och distansarbetets
paverkan pd dessa strukturer.

1.3 Syfte och fragestéllning

Syftet med uppsatsen dr dédrmed att analysera samt forsoka skapa en bittre forstielse for hur
och pa vilka sétt distansarbete paverkar organisationers styrningsstrukturer. Avsikten dr dven,
med hjélp av tidigare forskning, att jimfora vilka utfall som kan &skadliggoras pa grund av
implementeringen av distansarbete pa en individuell, grupp och organisationsniva.

De fragor som studien avser att besvara med ovanstdende i dtanke dr ddrmed:



e Vilken paverkan har distansarbete pa styrningsstrukturer?
o Vilka utfall av distansarbete kan askadliggoras?



2. Litteraturgenomgang

Nedan behandlas overgripande vetenskapliga studier som syftar till att skapa en bittre
forstdelse for begreppet styrning samt fenomenet distansarbete och sambandet mellan dem.
Vidare, presenteras dven de problem och utfall som tidigare forskning observerat gdllande
distansarbete.

2.1 Styrningssystem

Begreppet Styrning. Genom aren har begreppet styrning utvecklats till att omfatta minga olika
betydelser och har tolkats pé ett stort antal sitt (Ouchi, 1979). Den mer generella synen ar att
styrning definieras som systemet for att fa en enhetlig anpassning av medarbetares formagor,
aktiviteter och prestationer mot organisatoriska visioner och mal (Snell, 1992; Tannenbaum,
1968). Utdver denna vanliga tolkning har andra forskare behandlat styrning som ett problem
inom hantering av informationsfloden (Galbraith, 1973) och formédgan att ge feedback
(Thompson, 1967). For att gora begreppet én tydligare kan en indelning goras i formell kontroll,
som baseras pa definitionen av mal, regler, standardforfaranden och informell kontroll, tdnkt
som flexibel och reaktiv mot sirskilda situationer och villkor (Errichiello & Pianese, 2016).
Merchant & Van der Stede (2017) likt Ouchi (1979) delar in dessa former av styrning, som kan
vara mer eller mindre formella, i tre olika begrepp, resultatstyrning, handlingsstyrning och
socialstyrning.

Resultatstyrning menar Merchant & Van der Stede (2017) ar styrning som sker genom
uppsatta mal som den anstéllde ska uppfylla dér syftet ér att kontrollera de anstélldas beteende
for att de ska ta beslut som gynnar foretaget. Genom resultatstyrning far de anstéllda mojlighet
sjdlva att bestimma vad som ska goras men dr dven ansvariga for resultatet som presteras.
Styrningsformen ger végledning till de anstillda géllande vad som ska uppnas samt uppmanar
dem till att gora handlingar som leder till resultatets uppfyllnad. De mal som dr uppsatta inom
resultatstyrning dmnar tillgodose foretagets intressenters behov och krav. Mitningen av
resultatet ifrdga kan ske via finansiella matt, icke-finansiella métt eller subjektiva matt. Enligt
Merchant & Van der Stede (2017) behdvs mal som ger de anstéllda ett dvergripande syfte
sadant att de vet vad som efterstrdvas och bor uppfyllas. Dessa maél tilldter de anstéllda att se
hur det faktiskt har gatt for dem givet deras anstringningar. Maluppfylnad av inriktningen gér
latt att jamfora med de anstilldas faktiska prestation och det gar att se hur mycket battre eller
sdmre prestationen 4r.

Om denna form av styrning ska lyckas, krévs enligt Merchant och Van der Stede (2017) att
foretaget &r medvetna om vilket resultat som behdvs for att uppnd kontroll inom ett sdrskilt
omrade. Samtidigt maste de anstdllda dven forstd vad for resultat som onskas uppnas. De
anstéllda maste kunna péverka resultatet via sina handlingar for att resultatstyrningen ska
fungera, om de inte kan eller delvis inte kan gora det s& visar resultatet inte om de anstéllda
gjort nagot Onskvirt. Styrningsformen har samtidigt vissa begridnsningar, d& méngden
information som resultatstyrningen ger dr begrénsad. Det dr dven viktigt att feedback dr mojlig,
om det visar sig att anstéllda dr i behov av det pd grund av brist pd kunskap eller forsiktighet
(Thieme, 1982). Dessutom ér det nddvandigt att resultaten foretaget efterstravar gér att méta pa
ett tillforlitligt sitt. Om resultatet man dmnar méta ger upphov till dnskvért beslutsfattande hos
de anstéllda kan det konstateras att méitningen dr god (Merchant & Van der Stede 2017). Detta
ar dven nyckeln for att distansarbeta framgangsrikt podngterar Kurland och Egan (1999), som



ser det som en védsentlighet att utvirdering av anstilldas prestationer baseras pa observerbara
och mitbara resultat.

Handlingsstyrning ir enligt Merchant & Van der Stede (2017) en direkt form av kontroll dér
man ser till att de anstdllda begar handlingar som dr gynnsamma for foretaget. En del av
handlingsstyrningen &r att begréinsa beteenden som ser till att vissa handlingar dr svarare eller
rent av inte gér att genomfora, detta kan ske genom fysiska eller administrativa hinder. En form
av handlingsstyrning ar forebyggande atgérdsgenomgangar dir handlingsplaner granskas och
eventuellt andras och modifieras innan den blir godkénd f6r anvéindande. Handlingsansvarighet
innebadr att de anstéllda dr ansvariga for de handlingar som de genomfor, 4ven om de anstéllda
vet om vad de forvintas gora for handlingar, s& maste de &dven vara sékra pa att deras utforande
av handlingarna syns. De forhindrande typerna av kontroll 4r de mest kraftfulla da de negativa
konsekvenserna av déligt handlande kan undvikas, medan den upptickande kontroll typen forst
ger information om déligt handlande efter mgjlig skada redan skett. Men om upptickande kan
ske tidigt och stoppas fran att hdnda igen i framtiden, &r de fortfarande effektiva typer av
kontroll. Ju mer komplexa arbetsuppgifterna dr desto svérare blir det att veta vilka handlingar
som &r ritt (Merchant & Van der Stede, 2017). I sadant fall dédr det behdvs, anviands feedback
huvudsakligen som ett hjdlpmedel for att korrigera dessa avvikelser sa snart de uppstar (Snell,
1992). De handlingar som de anstéllda forvéntas utfora bor leda till att foretagets mal uppfylls.
For att de anstiillda ska gora riitt handlingar méste foretaget ha ett siitt att se till att sa sker. Aven
om det inte gar att se de anstdlldas handlingar direkt gar det oftast att spdra handlingar som
gjorts, och beroende pa hur vil det genomfors blir handlingsstyrningen mer effektiv (Merchant
& Van der Stede 2017).

Socialstyrning indelas av Merchant & Van der Stede (2017) 1 tva olika typer: individinriktad
och kulturinriktad styrning, dar individinriktad styrning beskrivs som det faktum att anstéllda
brukar kontrollera och motivera sig sjélva utan yttre paverkan (Errichiello & Pianese, 2016).
For att bidra till individens egen disciplin s& informeras medarbetare om vad foretaget forvéntar
sig av dem, tilldelas de verktyg samt formagor som behovs for att klara av sitt arbete och 6ka
deras inneboende sjdlvstyrning. Samtidigt, behdvs jobbets arbetsuppgifter kunna klaras av och
individen maste passa in i foretaget som helhet. Genom att trdna upp individer pa ritt sétt finns
storsta mojligheten till att jobbet klaras av, da trdningen exemplifierar de bista metoderna for
jobbets utforande och vilka handlingar eller resultat som forvantas. Utdver formell traning finns
mer passiva informella sdidana som uppkommer vid ndra samarbete mellan kollegor. Ett stod
inom individinriktad styrning dr att se till att arbetet later de motiverade anstéllda att lyckas
med arbetet pa bista sétt, foretag maste dd dven se till att information och koordination kan ske
mellan de interna grupperna (Merchant & Van der Stede, 2017).

Kulturinriktad styrning handlar enligt Merchant & Van der Stede (2017) om att individer
overvakar varandra vilket ger ett grupptryck inom organisation pd de individuella medarbetarna
sadant att de inte bryter mot foretagets normer och virderingar. Kulturen finns inom foretaget
och kan bade vara formell (skriven text) eller informell (underforstadd sadan) (Errichiello &
Pianese, 2016). Den tar ldng tid att &ndra och leder till att de anstillda jobbar gemensamt i
samma riktning, den ld&ngsamma @ndringen gor det didremot svart att anpassa foretaget snabbt
infor nya forhallanden. Styrning av kultur sker 1 form av olika texter (uppférandekoder), vilka
ger breda péstdende om foretagets virderingar. Dessa ger ledning till de anstéllda om hur de
ska vara och bete sig. Huvudsakligen handlar det om att f& en kultur som alla gemensamt i
organisationen kan vara del av oavsett division eller andra skiljaktigheter. For att sprida
kulturen genom hela foretaget samspelar anstdllda inom olika delar av den, sadant att djupare



forstaelse mellan avdelningarna uppstar. Ledningens agerande och uppforande har ocksa
betydelse for kulturen.

2.2 Styrningsstruktur

Styrningens struktur. Organisationer varierar i vilken grad de dr sammankopplade, dir en
eller flera former av styrning kan vara mer passande for specifika organisationer. Beroende pa
bransch (industri eller tjdnsteforetag) och typ av organisation (tillvaxtforetag kontra moget
bolag) kan ndgon av styrningsformerna resultatstyrning, handlingsstyrning eller social styrning
passa bittre for en sérskild organisation. Generellt, anses resultatstyrning och handlingsstyrning
passa bittre for tillverkningsforetag och social styrning for tjansteforetag (Ouchi, 1979).
Styrningen som organisationen samt utévande chefer tillimpar, oavsett om det &r en specifik
form av styrning eller en kombination av flera olika, skapar en del av organisationens
styrningsstruktur. Det som framforallt styr vilken form av styrning som kommer framtrada &r
enligt Ouchi (1979) beroende av tva dimensioner. For det forsta handlar det om ett behov av
klarhet, att chefer och organisationer pa ett tillforlitligt och tydligt satt kan bedoma prestationer.
For det andra dr graden av mélinkongruens av sérskild vikt, dar malinkongruens kan forklaras
i vilken grad organisationens mél och hur de styrande kommunicerar detta mal dverensstimmer
med samtliga medarbetare och organisationen som helhet. Ouchi (1979) podngterar dock att
dessa tvd dimensioner paverkas samt formas av en uppséittning olika faktorer. I synnerhet
papekar forfattaren nddvindigheten av att medarbetare antingen méste kunna kénna fortroende
for varandra eller noga dvervaka varandra om de ska engagera sig i samarbete, bdde mellan sig
sjdlva och inom andra delar av organisationen. I ett kortsiktigt perspektiv menar Ouchi (1979)
att problematiken kring organisationsdesign och dess struktur, &r att upptécka en balans mellan
det sociala och det métbara som mest effektivt tilliter en organisation att uppna samarbete
mellan dess medarbetare.

Kommunikation och form av formalitet. [ kontexten av distansarbete blir informationsutbyte
och kommunikation mellan chefer och medarbetare ett betydelsefullt inslag vid
implementeringen av distansarbete. Tidigare studier av Olson (1982) antyder att
kommunikation och interaktion mellan medarbetare blir mer saklig och formell vid
distansarbete medan Kraut (1989) belyser svarigheten med att se till att informell
kommunikation kan fortgd dven pa distans. Sddan informell kommunikation, som tidigare skett
fysiskt, anses viktig d& den mdjliggér for organisationer att sprida foretagskunskap och
organisationskultur (Belanger & Collins, 1998). For att hantera dessa svarigheter samt stodja
arbetsaktiviteter och samarbete mellan geografiskt separerade arbetsplatser kan organisationer
dock anvinda sig utav information och kommunikationsteknik (IT), eller med andra ord,
befintliga och nya digitala verktyg (Campbell & McDonald, 2007).

Huruvida kommunikationen med medarbetare bor fortgd genom formell eller informell
kommunikation kan dock bero pa distansarbetarna i sig samt arbetsuppgifterna som ska utforas.
Tidigare studier, bland annat fran Kurland och Egan (1999), belyser faktumet att frekvent och
informell kommunikation mellan chefer och medarbetare sédkerstéller att medarbetare som
distansarbetar upplever att de behandlas lika jamfort med sina kontorsbaserade kollegor. I
kontrast till Kurland och Egan (1999) tidigare studie, noterar Madlock (2012) dock att
distansarbetare upplever en storre ndjdhet samt engagemang i sitt arbete nir chefer prioriterar
att skicka nodvéndig information via meddelanden som tilldter dem att korrekt utfora sina
arbetsuppgifter.



2.3 Tidigare forskning inom distansarbete

Sambandet mellan styrning och distansarbete har under senare decennier fatt allt storre
uppmairksamhet fran bade utdvare och forskare, dér fjarrarbete (remote work) och distansarbete
(telework), har varit viktiga begrepp for att beskriva sitt att arbeta pd platser som skiljer sig
frén traditionella kontorsarbetsplatser (Errichiello & Pianese, 2016). Det finns idag omfattande
studier som behandlar detta fenomen och samband, dar bade for och nackdelar har diskuterats.
Kurland och Bailey (1999) belyser till exempel att de 6kande svérigheterna for en chef vid
distansarbete delvis kan hirledas frén dndringar av direkt 6versikt och kontroll med fysisk
kontakt, till mer digital och distanserad Gversyn och kontroll. De argumenterar for att om
organisationer ska uppnad ett vil fungerande styrningssystem bor de ordinarie kontroll typerna
tillampas pa distans sddant att kommunikation fortgar och kollegors kooperation fungerar samt
att kunskap kan dverforas (Kurland & Bailey, 1999).

Ytterligare dilemman som chefer och organisationer stir infor dr att ndrvaron och tillsynen
forsvinner vid distansarbete, vilket forsvarar for bade overliggande chefer och direkta
medarbetare att kunna samordna sig, vilket i sin tur leder till fordndringar i det befintliga
styrningssystemet (Felstead m.fl., 2003). Andra forskare har mer konkret forsokt identifiera
utfall och effekter hos de organisationer som implementerat distansarbete. Med hjdlp av data
fran en storskalig undersokning &mnade Van der Lippe och Lippényi (2019) att undersoka
sambandet mellan produktivitet hos individer och medarbetare. Likt Errichiello och Pianese
(2016), konstaterade Van der Lippe och Lippényi (2019) att forskning inte enbart bor fokusera
pa individen, chefen eller medarbetaren vid implementeringen av distansarbete. De menar
snarare att flera aktorer bor tas hinsyn till, speciellt hur medarbetare fungerar som lag.
Resultatet av deras studie faststdllde att distansarbete uppvisade en negativ effekt pa
produktiviteten hos de som arbetar pa distans. Vidare, noterade de dven att effekten av att
medarbetare distansarbetade hade en negativ paverkan for produktiviteten for arbetslaget (Van
der Lippe & Lippényi, 2019).

Trots dessa, till synes negativa aspekter som kan uppsté for styrningen vid implementering av
distansarbete, finns dven en andra sida av myntet, da forskning inom fenomenet distansarbete
dven pdvisar mojliga positiva fordelar. Detta forutsétter dock, och &r av yttersta vikt, att chefer
effektivt kan styra samt hantera den personal som distansarbetar oavsett hur modellen ser ut vid
implementering av distansarbete (Errichiello & Pianese, 2016). Till skillnad frdn Van der Lippe
och Lippényi (2019) kunde Bloom m.fl. (2015) i deras studie konstatera att distansarbete bidrar
till hogre produktivitet och prestation, bade for individen och organisationen. Enligt Bloom
m.fl. (2015) behdver dock detta resultat ta hinsyn till organisatoriska faktorer da foretaget som
studerades, en teletjdnstcentral, och dess arbetsuppgifter dr vil ldmpade for distansarbete.
Forfattarna exemplifierar detta med att arbetet varken kraver samarbete kollegor emellan eller
fysiska moten. Samtidigt, kan kvantiteten och kvaliteten av utfort arbete samt prestationen i sig
enkelt kvantifieras och utvirderas (Bloom m.fl., 2015). Aven Martin och MacDonnell (2012)
undersokte i sin metaanalys av tidigare studier pa distansarbete huruvida det faktiskt ger
positiva fordelar utifran organisationens synpunkt. Deras studie tar avstamp i organisationers
produktivitet och granskar om prestationen som utfors okar vid distansarbete, dir prestation
méts som kvaliteten pa det som presteras, innovation samt lagarbete. Vad deras metaanalys
kom fram till &r att tidigare forskning inom distansarbete, samlat uppfattas ge en positiv
inverkan pé foretagets prestation samt produktivitet till &tminstone en liten grad, som tyder pa
att det dr formanligt for foretag att implementera distansarbete.



Andra potentiella positiva effekter av distansarbete &r en 6kad flexibilitet, bdde for individen
och organisationen, och en forbittrad forméga att behélla samt rekrytera medarbetare. Dessa
aspekter analyserade bland annat Illegems och Verbeke (2004) i sin studie, dér negativa effekter
som forvintades uppstd inom en organisation vid distansarbete jimfordes mot de faktiska
effekterna. Illegems och Verbeke (2004) menar pa att distansarbete kréver tydliga mal och
métningar for de anstdllda samt ledningen vilket kan ge de anstéllda en béttre relation till
foretaget. Denna fordel kan dock forringas av att den dagliga kontakten med de ovanstdende
och det konstanta flodet av information om ens utférande forsvinner. Samtidigt visar forfattarna
dven att social och professionell interaktion med andra individer leder till storre
arbetstillfredsstdllelse. Distansarbete som dé oftast leder till mindre sddana mdjligheter till
interaktion innebér att en storre del av det behovet kan krivas att tackas av vanner och familj,
istdllet for jobbkontakter. Denna sociala isolation verkar framst uppstd vid distansarbete pa
heltid (Illegems & Verbeke, 2004). I sin studie kom de dven fram till att distansarbete inte hade
bidragit till 6kad arbetstid hos de anstéllda, inte heller mojligheterna till att trdna och l4ra upp
anstillda hade forsdmrats. Likt Bloom m.fl. (2015) sédgs en 0kad produktivitet men &ven en
forbattrad flexibilitet inom organisationerna. De negativa konsekvenserna av distansarbete
syntes i de jobbaktiviteter som krdver samarbete eller interaktion ansikte mot ansikte samt den
professionella interaktionen som medarbetare gick miste om. Ingen negativ paverkan framkom
géllande social isolering i praktiken men uppfattades som en problematik innan distansarbete
faktiskt genomfordes over en langre tid. Illegems och Verbeke (2004) sammanfattar sin
undersokning med att distansarbete inte bor genomforas om foretaget har en viss méngd
aktiviteter som kraver mycket ansikte mot ansikte interaktion mellan medarbetare, kunder och
chefer.

Oavsett graden av formalitet, hur chefer kommunicerar med sina distansarbetare och
utformningen av organisationens kontrollmekanismer bor speciell hidnsyn tas till
arbetsuppgiftens karaktir. Enligt Errichiello och Pianeses (2016) ar detta visentligt for att
kunna forklara de olika utfall som hérstammar fran distansarbete. I kontrast till denna synvinkel,
drog Siha och Monroe (2006) slutsatsen att distansarbete, for att det ska vara lyckat bor innebara
en 0kad produktivitet, minskade kostnader och mer tillfredsstillda anstédllda pé grund av den
okade flexibiliteten som distansarbete innebédr. Vid distansarbete dr det dven vésentligt att
undersoka hur lag samarbetar. Darfor undersokte Bélanger m.fl. (2013) i deras studie vilken
effekt tid har pé lag som arbetar pa distans. De menar pé att det inte gér att se hur lagarbetet
faktiskt har paverkats utan att forst lata lagmedlemmarna vinja sig vid distansarbete dver en
langre tid. Studien visade dven pa att det inte fanns nog med erfarenhet om hur man pé ett
effektivt sétt kan ta del av och dela information med varandra i grupper och genom hela
organisationen vid distansarbete. Detta menar forfattarna leder till forhinder for att kunna hitta
och samtala med individer nér det skulle behovas vilket stundtals medfor att lagarbetet blir
samre. Bélanger m.fl. (2013) sag dven att det var svarare for individer att komma in 1 nitverk
och bilda relationer pa distans for att kunna genomfora sitt arbete pé bdsta sitt. Vem som ér
ansvarig for vad inom en grupp visade sig ocksé vara svarare. Flexibiliteten med hemarbete och
den reducerade pendlingstiden samt minskade kostnader uppfattas dock som nagot positivt for
dem anstillda (Bélanger m.fl., 2013).

2.4 Analysmodell

Uppsatsens analysmodell utgar och tar inspiration fran Errichiello och Pianeses (2016)
konceptuella ramverk om ekonomistyrningen i kontexten av distansarbete, som forklaras i deras
studie “Organizational control in the context of remote work arrangement - a conceptual
framework”. Ramverket, som kan studeras i figur 1 nedan, tar bade upp varfor distansarbete



implementeras vilket i vart fall 4r en utomstaende faktor i form av en global pandemi men &dven
distansarbetets forutsdttningar (t.ex. arbetets karaktir). Modellen behandlar &ven
implementeringen av styrningssystemen vid distansarbete samt vad distansarbetet och
styrningen far for utfall for individen, gruppen och organisationen som helhet. Syftet med
ramverket, enligt Errichiello och Pianese (2016) &r att utgora en véirdefull referens for framtida
forskning som syftar till att skapa en béttre forstaelse for styrningens roll i forhallande till
distansarbete. Genom att anvénda detta ramverk som en guide, &mnar denna uppsats att skapa
en bittre forstdelse for sambandet mellan distansarbete och styrning samt analysera
styrningssystemens och styrningsstrukturernas eventuella fordndring. Hur dessa fordndringar
upplevs samt hanteras behandlas med hjilp av forklarande faktorer som upplevd formalitet och
kommunikation, styrningens foréndring, uppfoljning och utvérdering samt digitala verktygs
roll vid distansarbete. Dessa dterkommande begrepp har sin utgdngspunkt i teori och tidigare
forskning och anvinds i analysen for att konkretisera de uppfattningar som framkommer i
empirin.

Figur 1 - Analysmodell inspirerad av Errichiello och Pianese (2016)
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3. Metod

[ detta kapitel, redovisas uppsatsens forskningsdesign, ddr val av metod diskuteras. Vidare,
presenteras och beskrivs dven hur uppsatsens datainsamling har genomforts samt forklarar
urval av respondenter samt verksamheter. Slutligen redogors for hur uppsatsen samt intervjuer
har genomforts.

3.1 Forskningsdesign och metod

Da uppsatsen @mnar analysera och skapa en bittre forstdelse for hur och pa vilka sitt
distansarbete paverkar styrning i organisationer, har uppsatsen valt att tillimpa ett kvalitativt
tillvigagéngssétt, som dr en av tva metoder (kvalitativ eller kvantitativ metod), som anvénds
vid forskning. Kvalitativ forskning beskrivs som en forskningsstrategi som vanligtvis betonar
ord snarare dn siffror vid insamling och analys av material (Bryman m.fl., 2018). Grunden till
detta val dar framforallt paverkat och beroende av uppsatsens ovanstdende formulerade
problemdiskussion. D& uppsatsens undersokningsomrade och problematiseringen framst
handlar om att tolka och forstd méinniskors upplevelser angdende fenomenet distansarbete i
forhallande till styrning anségs ett kvalitativt tillvigagingssitt vara mer lampligt, istéllet for ett
kvantitativt tillvigagingssitt. Det bedomdes dérfor ocksa vara tillimpbart att anvinda sig av
verbala analysmetoder, dir datainsamlingen fridmst har fokuserat pa “mjuka” data, i t.ex. form
av kvalitativa intervjuer och tolkande analyser, oftast verbala analysmetoder av textmaterial
(Patel & Davidsson, 2011).

Vidare, dr uppsatsen uppbyggd utifrdn en abduktiv ansats, dels for att kunna relatera teori och
empiri, dels for att undvika de begrdnsningar och lasningar som en induktiv eller deduktiv
ansats kan medfora. Ansatsen mdjliggor dven for att dndringar och omtolkningar av teori och
empiri kan goras 16pande under arbetets gdng. Detta exemplifieras i hur uppsatsen till en borjan
formulerade en hypotes om det undersokta fenomenet, som dérefter utmynnade i ett forslag till
en teoretisk djupstruktur. Denna ursprungliga teori har sedan under uppsatsens bearbetning,
analys och genomforande av intervjuer utvecklats och utvidgats till ett nytt forhéllningssatt
(Patel & Davidsson, 2011).

Uppsatsen har genomforts med stod av en kvalitativ intervjumetod och personliga intervjuer,
dér uppsatsen gjort en undersokning pd en mindre avgriansad grupp och urvalet bestir av
individer med styrningsrelaterade befattningar, frimst ekonomichefer. Valet att anvédnda
personliga intervjuer som undersokningsuppliagg ansdgs ldmpligt dd denna metod ar anvéindbar
for att béttre forst ett tema eller en fragestéllning, vilket stimmer vil 6verens med uppsatsens
overgripande syfte.

3.2 Datainsamling

3.2.1 Litteratursokning

Uppsatsen och dess litteratursokning bestar framst av artiklar, hemsidor, vetenskapliga
tidskrifter, bocker och tidigare forskningsresultat. Dessa insamlingsmetoder har sedan utgjort

underlag for att utveckla problemdiskussion, teori och frigestillning. Himtningen av materialet
har frimst skett genom databaser sdsom Supersok och Business source premier, som dr &mnade
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och tillgingliga for studenter pa Goteborgs Universitet som vill hitta tidigare forskning eller
information inom specifika teman. For att utdka sokningen genom andra databaser har dven
Google Scholar anvénts, en databas erbjuden av Google som pa ett enkelt satt mojliggor att i
stor utstrickning soka efter vetenskaplig litteratur (Google, u.4.). For underlitta sokningen av
relevant forskning har nyckelord inom fenomenet distansarbete och styrning tagits fram.
Nyckelord som har haft extra betydelse vid sokandet dr; “remote work™, “telework”,
“teleworking”, “working from home”, “monitoring and telework”, “monitoring and control”.
For att f4 en dvergripande forstaelse for fenomenet distansarbete i forhallande till styrning har
artiklar som samlats in omfattat bade &ldre och ny forskning inom &mnena. Detta har gjorts for

att fa en nyanserad bild av hur uppfattningen av distansarbete samt styrning utvecklats dver tid.

3.2.2 Val av omrade och verksamhet

Vid uppsatsens borjan togs tidigt beslutet att framst fokusera pé organisationer som tidigare
haft erfarenhet av distansarbete. Resonemanget for detta val, var framforallt att dessa
organisationer beddms besitta storre kunskap av distansarbete och dess paverkan pd deras
organisation. Forhoppningen var darfor att dessa organisationer skulle kunna ge en mer
nyanserad och analyserande bild av fenomenet distansarbete i1 forhallande till styrning. For att
identifiera lampliga organisationer for detta syfte genomfordes kombinerade sokningar inom
databasen Retriever Business och diverse hemsidor med nyhetsinnehdll. Hemsidornas
nyhetsinnehall nyttjades for att identifiera organisationer som under senare tid beslutat att
bedriva allt mer av sin verksamhet pa distans. Samtidigt genomfordes sokningar med Retriever
Business, vilket dr en databas som innehéller information om alla Sveriges bolag. Databasen
innehaller bland annat information som antal anstéllda och kontaktinformation och kan
anvéndas for att soka fram foretag inom en viss bransch, region eller storleksordning (Goteborg
Universitet, u.d.). Denna databas anvindes sedan fOr att sortera organisationerna som hittades
genom tidigare nimnda hemsidor. Det som var sdrskilt intressant vid denna sortering var
organisationens antal anstdllda (>250). Anledningen till att detta kriterium ansags viktigt var
att uppsatsen dmnade att hitta relativt homogena organisationer dér potentiella respondenter
besitter liknande erfarenhet samt kunskap av styrning.

3.2.3 Val av respondenter

Initial kontakt med potentiella respondenter togs via mejl, dir en forfrdgan om intervju och
medverkan i1 uppsatsen framfordes. Att anvdnda sig framforallt av mejl for kontakt med
potentiella respondenter ansdgs fordelaktigt, dd det mojliggdér att nd ut till s& manga
respondenter som mdjligt. For att tydligt presentera uppsatsens huvudsakliga syfte och skapa
intresse hos potentiella respondenter bifogades samtidigt ett dokument som introducerade
uppsatsens huvudsakliga problemdiskussion och syfte. Att klargora syftet med intervjun ansags
viktigt for att motivera utvalda respondenter att delta och besvara fragor, dé dessa inte alltid ser
nyttan med detta (Patel & Davidsson, 2011). Om respondenter var villiga att delta i
undersokningen bestimdes sedan en tidpunkt for nér intervjun skulle genomforas, vilket ofta
var beroende av respondentens tillgdnglighet, och ddrmed ofta bestimdes av respondenten i
fraga. Innan intervjun mottog respondenter ett utkast pd de mest direkta frigorna som uppsatsen
dmnar skapa en bittre forstaelse for. Detta gjordes framforallt for att forbereda respondenten
pa det &mne som dmnades att undersokas.

Da uppsatsens vésentliga syfte ar att skapa en béttre forstaelse for samband samt utfall mellan

distansarbete och organisationers styrning var det av betydande vikt att identifiera respondenter
med styrningsrelaterade arbetsuppgifter. Detta ansdgs som ett synnerligt viktigt kriterium da
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dessa respondenter besitter god kdinnedom om organisationens dvergripande styrning och hur
denna eventuellt pdverkas av fenomenet distansarbete. Urvalet av respondenter kan darfor sédgas
innehalla egenskaper av ett &ndamalsenligt urval, vilket innebdr att urvalet karaktériseras av ett
icke-sannolikhetsurval. Metoden kédnnetecknas av att forskarens urval tar stor hdnsyn till
uppsatsens syfte. Att anvinda sig av ett &andaméalsenligt urval mdjliggor att pé ett strategiskt vis
erhdlla respondenter som anses vara relevanta i relation till de forskningsfragor som stills
(Bryman m.fl., 2018). Da uppsatsen i viss man har begransade resurser, fraimst i form av tid,
betraktades denna metod ldmplig samt nodvéndig att tillimpa. Bryman m.fl. (2018) betonar
dock att ett sddant urval stéller vissa krav pa forskaren, fraimst i form av att forskaren &r tydlig
1 vilka kriterier som é&r relevanta for inkludering eller uteslutning av analysenheter, i detta fall
respondenter. Dérfor, som nidmnts tidigare, bestimdes dessa kriterier tidigt i uppsatsens
forskningsfas, for att underldtta urvalet av respondenter. Vidare har samtliga respondenter innan
tidpunkten for intervjun erhéllit information som klargdr pa vilket sétt individens bidrag
kommer att anvdndas. Under denna tid beslutades det samtidigt att samtliga respondenter skulle
intervjuas under konfidentialitet, for att mdjliggora for respondenterna att obehindrat diskutera
uppsatsens syfte i relation till deras organisation (Patel & Davidsson, 2011). Totalt intervjuades
fem personer dir alias, bransch, intervjumetod och datum for intervjun presenteras i tabell 1
nedan. Utdver detta redogdrs dven for respondenternas befattning, arbetsuppgifter samt
erfarenhet av distansarbete i text nedan.

Tabell 1 - Tabell over respondenter

Alias Bransch Intervjumetod | Datum

Respondent A | Data & IT Teams 24-11-2020
Respondent B | Utbildning, forskning & utveckling Zoom 08-12-2020
Respondent C | Byggverksamhet Teams 07-12-2020
Respondent D | Byggverksamhet Zoom 04-12-2020
Respondent E | Utbildning, forskning & utveckling Zoom 17-12-2020

Respondent A dr Chief Financial Officer (CFO) sedan fem och ett halvt ar tillbaka hos ett Data
& IT foretag med ndrmare 250 medarbetare. Foretaget dr aktiva runt om i Norden och till viss
del @ven ute i Europa. Rollen som CFO innebér att respondenten bland annat har ansvar dver
finansiering, redovisning, controlling och rapportering. Respondenten och foretaget har under
aret haft god erfarenhet av distansarbete, dir de flesta av medarbetarna har arbetat hemifran.
Respondenten har totalt ett ars erfarenhet av distansarbete.

Respondent B dr CFO sedan ungefar ett ar tillbaka. I dagsldget innebdr funktionen som CFO
ansvar for hela finansomradet, fastighetssidan, inkdpssidan och foretagets juridiska sida och
arbetet Dbestdr fradmst av controlling inom divisioner, legal bolagsredovisning,
koncernredovisning, koncerncontrolling och diverse finansfrdgor. Respondentens foretag har
sedan borjan av 2020 bedrivit en stor del av arbetet pé distans och respondenten har 13 ars
erfarenhet av distansarbete, varav ett &r som varit mer intensivt och med andra verktyg.

Respondent C &r CFO dir och har varit det sedan cirka 14 &r tillbaka. Som CFO ansvarar
respondenten for att leda ekonomigruppens arbete for att ta hand om administrationen och
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loneadministrationen for de bolag som ingar i koncernen. Foretaget har pd senare tid utokat
distansarbetet, vilket innebar att respondenten har tre ménaders erfarenhet av distansarbete.

Respondent D &dr Controller dér huvudsysslan, enligt respondent sjdlv, &r att fungera som en
brygga mellan produktion och ekonomiavdelningen. Arbetsuppgifterna inkluderar controlling
som en kontrollerande funktion och 16pande projektledning for prognosarbetet, ddr man
summerar verksamhetens vig framat och hur det ska se ut om 12 ménader. Respondenten har
tre manaders erfarenhet av distansarbete.

Respondent E har en roll som Businesscontrollerchef, déar hen sitter och ansvarar for hela
controlling verksamheten. Respondenten har varit del av foretaget 1 11 ar, varav tre ir pa
nuvarande position. P& divisionen har respondenten hand om controlling och styr controlling
verksamheten, dir business controllers och project controllers rapporterar till respondenten.
Under mycket av dret har respondenten fatt erfarenhet av distansarbete och idag utgér 95% av
arbetstiden nagon form av distansarbete. Sammanlagt har respondenten tva ars erfarenhet av
distansarbete.

3.2.4 Utformning och genomforande av intervju

Pé& grund av de omstidndigheter som Covid-19 medfor samt att respondenter i vissa fall var
hemmahorande i1 andra orter runt om i Sverige, blev det aldrig aktuellt att utféra intervjuer
fysiskt. I viss mén har detta haft betydelse for den relation som uppstar mellan forskaren och
den intervjuade respondenten, dé sérskilda intryck kan gé forlorade. Det blir bland annat svarare
att tolka intervjupersonens uttryck av kénslor och attityder (Patel & Davidsson, 2011).
Uppsatsen efterstrdvade dock, nir mojlighet fanns, att utfora sa ménga intervjuer som maojligt
genom videosamtal och pa sd sitt undvika eller &tminstone mildra dessa nackdelar. Till en
borjan foreslogs respondenterna att medverka genom videosamtal-tjinster som Zoom, da
studenter har tillgang till detta genom Goteborgs Universitet. Det blev dock klart under
uppsatsens process att respondenter i manga fall har haft tillgang till liknande verktyg, sdsom
Microsoft Teams, som foredragits. Darfor har verktyget som intervjun genomforts med, till stor
del beslutats av respondenterna. I vissa fall har dock respondenter ansett det intressant att testa
pa Zoom och ddrmed har intervjuer fordelats huvudsakligen mellan bdde Zoom och Teams.
Fordelen med att anvidnda videosamtal-tjéinster som Zoom och Teams é&r att de har tillatit en
geografisk flexibilitet for medverkande respondenter, samt att det 4ven underléttat inspelning
av insamlat material (Silverman, 2016).

Uppsatsen har genomfort fem intervjuer med respondenter som har ansetts bidra med forstaelse
for uppsatsens forskningsfraga. For att uppticka respondenternas uppfattning om sambandet
mellan fenomenet distansarbete och styrning valdes semistrukturerade intervjuer som strategi
for de kvalitativa intervjuerna och datainsamlingen. Fordelen med att vilja detta
tillvigagangssitt dr att forskaren kan bestimma specifika teman som dr intressanta att berdra
under intervjun, men intervjupersonen tillats fortfarande stor frihet att utforma svaren (Patel &
Davidsson, 2011; Bryman m.fl., 2018). D4 det tidigt i forskningsfasen var osdkert vilka
samband samt forandringar som skulle kunna urskiljas, ansags det viktigt att vara flexibel i hur
datainsamlingen, i form av intervjuer skulle ske. Semistrukturerade intervjuer var dérfor
betydelsefulla inslag, da de dessutom mdjliggor for forskaren att ha ett dppet sinne om vad hen
behover veta om, sd att begrepp och teorier kan framtrida ur insamlade data (Bryman m.fl.,
2018). Intervjuerna pabdrjades med inledande fragor som behandlade respondenternas yrke och
roll i deras organisationen. Allteftersom, forflyttades intervjuns fokus till mer dvergripande
samt direkta fragor relaterat till styrning och distansarbete, dédr respondenter gavs utrymme att
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uttrycka sig samt forklara deras synpunkter inom dessa teman. Stundtals har &dven
sonderingsfrdgor samt tolkningsfragor anvints under intervjuerna, speciellt dir det ansetts
lampligt, dels for att f& mer utvecklade svar, dels for att sdkerstdlla att vi uppfattat
informanternas svar pd ett korrekt sitt (Kvale, 1997). Vid intervjuerna var bada forfattare
medverkande, dér en fokuserade pé att aktivt medverka och stélla frigor medan den andre forde
anteckningar. Samtliga intervjuer spelades ocksd in for att i ett senare skede underlitta
analysarbetet.

3.3 Dataanalys

Efter intervjuernas genomforande transkriberades dessa noggrant dir hdnsyn tagits till lamplig
praxis vid transkribering av material &mnat for forskning (Bryman m.fl., 2018). Detta innebdr
att resultatet, det vill sdga datainsamlingen frdn intervjuerna, transkriberats s& ordagrant som
mdjligt. Detta tillvigagangssitt har fordelen att misstolkningar av datainsamlingen kan
undvikas. Arbetet med att transkribera intervjuerna har fortgatt Idpande under arbetets gdng for
att kunna analysera samt fa en god Gverblick 6ver redan insamlad data. Det finns goda skal till
att tillampa en sddan approach, da det mojliggor for forskaren att vara mer medveten om nya
framvixande teman som hen kanske vill friga om pa ett mer direkt sitt i en senare intervju
(Bryman m.fl., 2018). Allteftersom fler intervjuer genomforts har déarfor intervjuguiden och
innehallet 1 denna, ndrmare sagt fragorna, utvecklats. Detta har intrdffat genom att befintliga
fragor omformulerats och att foljdfrdgor, relaterade till befintliga dvergripande fragor och
framvixande teman, lagts till 16pande under arbetets gang. Genom att analysarbetet gjorts till
en lopande aktivitet har detta skapat forutsdttningar for en god jamforbarhet vilket har
underldttat att identifiera likheter samt skillnader mellan respondenternas svar. Svaren har
sedan kategoriserats utefter de dvergripande teman som intervjuguiden och ddrmed uppsatsen
har haft i syfte att skapa en bittre forstaelse for.

3.4 Etiskt forhallningssatt

Enligt Patel & Davidsson (2011) maste hdnsyn tas till forskningsetiska aspekter. Forfattarna
menar att det dr essentiellt att forskningen finner en balans mellan den allménna nyttan med
forskningen och otillborlig insyn i de medverkande respondenternas livsforhdllanden. For att
leva upp till dessa aspekter har uppsatsen tagit hdnsyn till dvergripande etikregler som ansetts
relevanta. Informationskravet har beaktats i den hdr uppsatsen genom att vi som forskare
informerat de medverkande respondenterna om uppsatsens huvudsakliga syfte. Respondenterna
har informerats om detta vid den forsta initiala kontakten som oftast intriffat via
mejlkorrespondens. Vid insamling av information om respondenterna eller om respondenterna
sjdlva ldmnar information, dr det viktigt att, enligt forskningsetiska principer att virna om
respondenternas integritet. Foljaktligen har konfidentialitets- och nyttjandekravet varit andra
etiska aspekter som uppsatsen dmnat att efterleva. Detta innebdr att ingen information i1 det
presenterade resultatet gor det mdjligt att identifiera en enskild respondent (Patel & Davidsson,
2011). Inspelat och transkriberat material frdn samtliga intervjuer har endast hanterats av
uppsatsens forfattare och odtkomligt for obehoriga parter. Vidare, har data som samlats in
enbart varit &mnat for forskningsdndamal och har anvints uteslutande inom denna studie.
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3.5 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet anses vara tva viktiga kriterier for att faststilla och bedoma kvaliteten
inom forskning (Bryman, 2012). Denna studie har darfér i den mén den kunnat, &mnat att
forsoka styrka uppsatsens reliabilitet och validitet genom olika och vil anvénda praxis inom
forskning. Enligt Bell (2006) handlar validitet i grunden om studiens giltighet, alltsa i hur stor
utstrdckning det man avser att méta, verkligen méts. Forfattare och forskare inom metodologi
podngterar dock att det finns flera olika tillvigagangssatt for att hantera dessa aspekter av
validitetsproblematik. Ett ofta tillimpat begrepp inom dessa sammanhang &r triangulering
(Patel & Davidsson, 2011; Bryman m.fl., 2018). For att 6ka forskningens kvalitet har darfor
bade datainsamlartriangulering och datatriangulering applicerats. Datainsamlartriangulering
har tillimpats genom att bada forfattare medverkat vid samtliga intervjuer samt arbetat 16pande
med analys och slutsatser. D vi dr tvd individer som kritiskt granskar forskningsprocessens
och dess delar kan eventuella forskareffekter minskas. En annan faktor som forstirker
uppsatsens validitet dr att flera datakéllor har anvénts for att skapa forstaelse kring det tema
som uppsatsen dmnar analysera. Bland annat har flera respondenter intervjuats angdende
samma tema och fenomen, styrning och distansarbete. Forhoppningen é&r att denna
datatriangulering skapar en rikare studie av fenomenet men i olika sammanhang for att pd sa
sétt kunna tolka variationerna inom detta (Patel & Davidsson, 2011).

Begreppet reliabilitet innebir att ge en bild av en studies tillforlitlighet, det vill sdga att det som
avses att mdtas, mits pd ett acceptabelt och tillforlitligt satt (Patel & Davidsson, 2011),
samtidigt som det tar i beaktande hur vil en studies resultat dr repeterbart (Bryman m.fl., 2018).
Uppsatsen har darfor &mnat att i sa stor utstrdckning som mojligt, i noga detalj forsokt beskriva
och forklara tillvigagéngssittet for denna studie. Vid datainsamling och analys av uppsatsens
material, har hogsta mojliga objektivitet forsokt sékerstéllas med bland annat semistrukturerade
intervjuer, dir ledande fragor har undvikits. Reliabiliteten har dven forsokt styrkas genom att
samtliga utforda intervjuer foljt samma Overgripande intervjuguide och att allt insamlat samt
publicerat material granskats av bida forfattare.
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4. Empiri

[ detta avsnitt redovisas de medverkande respondenternas synpunkter och erfarenheter kring
distansarbete och vilken paverkan detta fenomen har for styrning. Vidare, presenteras dven en
oversikt 6ver hur respondenter upplever att uppfoljning, utvirdering och digitala verktyg
hanteras samt hur dynamiken av distansarbete paverkar individen, gruppen och
organisationen.

4.1 Upplevd skillnad av styrning vid distansarbete

Nér det géller upplevd skillnad av styrning vid distansarbete har respondenterna overlag
liknande synpunkter, ddr nigra av respondenterna forklarar att de inte ser en sdrskild stor
skillnad i hur de behdver styra pd distans, med undantag for vissa anpassningar. Enligt
respondent A dr den storsta anpassningen av styrningen att det krdvs mer struktur. Sérskilt da
det giller hur kommunikationen sker och Over hela processen eftersom de naturliga
kontaktytorna forsvinner niar medarbetare inte kan stdta pd varandra samt dr svérare att fa till
organiskt pd distans. Respondent A poidngterar dock samtidigt att: “Det styr vi lite avdelning
for avdelning, beroende pd vilka typer av arbetsuppgifter man har.” Denna mer strukturerade
formen av moten har skett oftare dn 1 vanliga fall men helhetsméssigt anser respondent A att
kommunikationsnivin &r densamma fast tidigare skedde det mer pa ett informellt sitt, till
exempel genom snack vid kaffemaskinen. Just kaffemaskinen och avsaknaden av dess spontana
samtal dr dterkommande inslag frén flertalet respondenter. D& dessa spontana samtal inte
kunnat ske d4 man inte syns fysiskt s har de mer planerade samtalen fitt ta dver. Aven
Respondent D, likt Respondent A, ser ett behov av struktur da distansarbetet stiller lite andra
krav pé sjdlvdisciplin och rutiner for att se till att arbetsuppgifterna blir fardigstdllda. Samtidigt,
papekar samma respondent att den spontana och informella interaktionen som kan l9sa problem
forsvinner lite grann, men att detta hanteras genom “en eller tva méten i veckan ddr man
ventilerar grejerna dd istdllet.” Respondent A upplever dven att kontakten med medarbetare
blivit titare: “Jag dr i kontakt med alla dagligen och veckovis och dessutom har téitare “one on
one” dn vad jag hade tidigare ddr man faktiskt far berdtta hur det fungerar helt enkelt.”
Respondent B haller med géllande den fordndrade formen av kommunikation, att den blivit mer
formell och mindre spontan, men anser att antalet samtal har 6kat vid distansarbete for att mer
noggrant se hur det faktiskt star till hos medarbetare vilket respondenten anser att man
vanligtvis kan se pd dem nédr man tréffas fysiskt.

Tre av respondenterna siger att de upplever en fordndring i1 hur information férmedlas inom
deras organisationer. Respondent B anser att de informella informationskanalerna har
forédndrats och blivit svarare for medarbetare att ta del av for att kommunicera uppét varvid den
flesta av kommunikationen sker fran ledningen ner och inte lika mycket information kan
formedlas upp. Detta tror respondenten bland annat beror pd att: “Man pratar pa andra sdtt sa
att det blir snabbare en oro i en organisation ndr det dr fordndringar nu, for man har inte dem
informationskanalerna... eller inte dem hdr informella informationskanalerna man kanske dr
van vid.” Respondent C kénner dven den att informationsflodet blir lidande och att
kommunikationen blivit mer planerade moten istéllet for spontana sddana. Respondent D:s
synvinkel dr att det blir betydligt svarare att uppfatta om kollegor ar tillgéngliga for
aterkoppling eller fragor och att man déarfor blir lite mer forsiktig. Samma respondent upplever
dven att informationskanalerna, speciellt det informella “snacket” blir svérare att komma at,
som enligt respondenten bidrar med viktig information for arbetets fortskridning. Feedback tror
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Respondent B blivit viktigare, dir den fordndrats fran en mer subtil saddan dd man tréffades pa
kontoret till en mer rak form av aterkoppling vilket leder till en nagot tydligare feedback nu vid
distansarbete 4n innan. Aven Respondent E betonar att aterkoppling och att stilla frigor #r
viktigt for att skapa fortroende och god samverkan mellan chef och medarbetare.

Vid frdgan om hur métning av resultat och regler hanterats samt fordndrats vid distansarbete,
framkommer relativt likasinnade synpunkter, med vissa undantag. Respondent A anser att inga
regler eller liknande har behovts fordndras till foljd av distansarbete, samtidigt ser flera
respondenter ingen skillnad pa malen som ska uppnés frén kontorsarbete till distansarbete da
det 4r samma saker som ska levereras och didrmed anser de att skillnaden av leveransen av
resultatet inte gett ndgon storre fordndring nu vid distansarbete. Man anser dock fortfarande att
fokus pé resultat dr en central del av styrningen. Vidare betonar ménga att de upplever tillit till
att medarbetarna vet vad deras arbetsuppgifter innebir och att det &r viktigare att stimma av &n
att vara alltfor kontrollerande. Daremot ser Respondent B att det &r viktigt att: “Man sdtter upp
spelregler ocksd. for hur ska vi jobba nu digitalt [I samband med moten och dylikt].”
Respondent E har tidigare haft kollegor spridda 6ver landet och anser att styrningen av dessa
ser ungefdr likadan ut da hen aldrig suttit med alla medarbetare samlade innan och ddrmed har
ingen storre forandring av styrningen mérkts av respondenten.

4.2 Uppfoljning och utvirdering

Vid frigor gillande hur uppfdljning och utvérdering behandlas framkommer flera olika &sikter
fran de intervjuade respondenterna. Tre av respondenternas ser framforallt en fordandring i hur
de vardagliga motena och deras uppfoljning genomfors. For respondent E har deras
avstimningsmoten forflyttats till distans, bade de individuella och grupp planerande métena.
Aven Respondent B har forflyttat dialogen till distansbaserade verktyg gillande uppfljning
och planering. En viss 0kad mingd samtal har uppfattats behdvts av respondenten men
attribuerar det delvis till att respondenten inte kan resa lika mycket som hen gjorde tidigare
innan pandemin men dven pa grund av forflyttningen till distansarbete. Da respondent E fick
ett nytt team just innan pandemin drog igdng sd anser samma respondent att det dr svart att
urskilja mer noggrant om nagon fordndring av uppfoljning skett forutom omforflyttning till
distans, dock anser hen att gora uppfoljningar varken blivit svérare eller ldttare da hen
framforallt jobbar med siffror som inte dndrats sérskilt mycket till foljd av distansarbete.

Respondent C har likt E haft inbordes fordndringar i form av en ny anstilld som inneburit mer
formaliserade processer vid uppfoljningen och planeringen vilket respondenten har svart att
hinvisa till pandemin och det distansarbete som den skapat. Respondenten noterar dock ett
behov av det mer formella vid distansarbete sadant att medarbetare kan ha bittre koll vad de
andra har gjort samt ndr de sjélva kan paborja sin arbetsuppgift. For att detta ska vara mojligt
trycker dessa tvd respondenter pd att det dr viktigt med proaktivitet, att man ldgger planen
framédt och att man kan notera ndr nagot ar fardigstillt. “Checklistor, att man sitter och bockar
av att nu har jag gjort min del sa nu kan ndsta ta vid. Den delen har blivit mycket mer
formaliserad och det klart att for dem som sitter hemma blir den hdr listan dnnu viktigare och
veta liksom” séger Informant C. Pa liknande vis ser respondent A att deras dagliga
uppfoljningar har krivt en storre grad struktur och systematisering vid distansarbete, framforallt
de delar av uppfoljningen som inte gér att méta konkret anser respondenten behdva struktureras
extra mycket di man inte kan triffas lingre pa samma sitt. Aven Respondent D ser vissa
problem med att kunna vara proaktiv vid uppfoljning. Respondenten har noterat att det blir
betydligt svérare att finga upp “surret”, som kan bidra med att uppticka problem innan de
uppstar. En sista kommentar om uppf6ljning vid deadline och kvaliteten pa arbetet, &r att
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respondent E uppfattar det som att det inte dr ndgra problem med att sdkerstdlla dessa delar pa
distans gentemot pa kontoret.

Prestationsbedomningen av medarbetares arbete ser flera av respondenterna inga problem med
att utfora pa distans, dé sjdlva mélen och resultaten som ska uppnas ofta 4r densamma oavsett
om arbetet bedrivs pa distans eller pa kontoret. Respondent B likt Respondent A ser dock ett
behov att inte enbart fokusera pa “harda variabler” som prestation eller resultat vid méatning av
olika prestationsdimensioner. Respondent B forklarar att “resultat dir inte bara harda variabler
utan for mig dr ett resultat bade vad du levererar och hur du levererar det.” Béda respondenter
anser dven att mjuka variabler, som till exempel kollegor som hjélper varandra, dr nagot som
stdller lite andra krav nu nér arbetet till stor del utdvas pa distans. Respondent B forklarar dock
att detta dr nagot som foretaget redan idag jobbar med for att forbéttra: “Vi har ju mycket olika
verktyg for det ocksa, vi har ju sd att sdiga digitala fikor och sadana saker, sd att jag ser ju dven
ddr hur folk stdller upp for varandra eller hur man prioriterar och sdkerstdller helheten, men
det dr ju ocksa en del av styrningen i styrkortet.” Respondent C betonar att det viktigaste vid
bedomningen av en medarbetares prestation dr att personen gjort sin uppgift i tid, det vill sdga
deadlines mdots samt att medarbetare utfor deras uppgifter pé ritt sétt. Respondent E upplever
samtidigt att det ar mgjligt att se mycket av det bakomliggande och att genom avstdmningar
och sa vidare, kan en bra bild av vilka medarbetare det d4r som driver arbetet framat erhéllas.

4.3 Digitala verktygs roll vid distansarbete

Vid en Oppen frdga kring vilken roll digitala verktyg har fitt for respondenterna och deras
organisationer ndr de nu distansarbetar, svarar dverlag de flesta att de har fitt en stor och
betydelsefull pdverkan pa deras arbete. Respondent E betonar att digitala verktyg verkligen fétt
en stor roll, bade for respondenten samt dennes medarbetare: “Det har fdtt en jdttestor roll
verkligen. Jag jobbar ju dterigen 95% av min tid i Teams, alla mina moten ligger i teams och
alla mina kommunikationskanaler i stort sett.” Omstéllningen i sig upplevs inte sdrskilt svar,
dé viss erfarenhet av liknande verktyg har underlittat denna forédndring. Snarare dr det sa att
verktyget, 1 detta fall Teams, mojliggor for respondenten och dess medarbetare att arbeta pa
nya sitt genom att man upptécker nya verktyg och applikationer inom Teams.

Tre av respondenterna, Respondent A, Respondent B och Respondent C, ser dock vissa
nackdelar med att arbeta med digitala verktyg. De anser att digitala verktyg och arbetssittet
som det innebér har viss negativ paverkan. Respondent B: “Men samtidigt, arbetssiittet blir ju
vdldigt fordndrat. Det man ddremot inte har nu dr ju att man inte har ndagra bra pauser eller
sddant ddr utan allting bokas ju in i stort sett back-to-back hela tiden.” For att motverka denna
paverkan har samma respondent tagit vissa dtgirder, bland annat genom att begrdnsa vissa
mdotens langd. Trots att mycket av arbetet idag genomfors med digitala verktyg ser Respondent
A, som har medarbetare som arbetar bade pa distans och pa kontoret, att vissa aspekter av deras
arbetssitt blir lidande: Vi tror att kreativitet och skapande dr littare nir man ses fysiskt dn
digitalt.” Respondent C fyller i med att betydligt mer av arbetet och foretagets moten sker med
digitala verktyg istdllet for att man moter varandra ansikte mot ansikte. Trots att respondenten
upplever att detta fungerar utomordentligt bra har denne reagerat pd att ett filter allt som oftast
uppstar vid anvindningen av digitala verktyg, jamfort med att trdffa en person i verkligheten.
Detta péverkar i tur mojligheten att ge god feedback anser respondenten: “Alltsd den
[mojligheten att ge feedback] ... det ddr forsvinner ju lite grann med det ddir Teams filtret for
att du blir mer formell.” Respondent D, som arbetar pa samma foretag som Respondent C, har
liknande upplevelse av digitala verktyg. De fungerar bra och manga av arbetsmomenten, sdisom
prognosavstaimningar som tidigare gjordes fysiskt i konferensrum, kan likvil utforas pd distans
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med Teams. Respondenten podngterar dock att det dr viktigt med nirvaro vid sédana moten och
att kameran dr pa for att finga upp ansiktsuttryck. Ett problem som samma respondent noterat
med digitala verktyg &r att det blir svarare att f6lja upp om det man forsker informera om
uppfattas pa ritt sitt. Angédende mojligheten till feedback fyller Respondent D i med att: “Ja,
den dr mdojlig fortfarande tycker jag men den var mer naturlig tidigare.” Framforallt anses
fordndringen bero pa den distans som distansarbete medfor, vilket gor det problematiskt att
uppfatta kroppssprak och attityd.

Trots dessa till synes negativa aspekter som flertalet respondenter noterat, anser dock
majoriteten att forandringen med att jobba mer med digitala verktyg &r en positiv erfarenhet.
Till skillnad fran Respondent C upplever dock Respondent E att digitala verktyg underléttar
processen att kontakta nirstdende medarbetare och att kontakten blir lite mer alldaglig. Pa en
tolkande fraga om detta skulle kunna upplevas som en mindre formell typ av kommunikation
instimmer Respondent E med “Amen absolut, definitivt.”

4.4 Observerbara utfall av distansarbete

Alla respondenter upplever, nir tillfrigade genom en Oppen fraga att de kan urskilja specifika
utfall som &r orsakade, direkt eller indirekt, av de styrningsstrukturer som uppstar vid
distansarbete. Bade respondent A och B ser att for en del personer och arbetsuppgifter si
innebdr distansarbete att de arbetar effektivare. Den forstndmnda ser dven en liten uppgang i
produktiviteten 6ver minga delar av organisationen medan den senare respondenten samt
respondent C, D och E inte upplever nadgon fordndring av produktiviteten, varken positiv eller
negativ. Respondent E tror snarare att laget och organisationen i sig kommer snabbare framat
och blir mer produktiva om de kan sitta tillsammans och genomfora vissa uppgifter.

Samtliga respondenter ser dock att de kreativa, sociala och dem mera samarbetskrivande
arbetena har blivit ndgot lidande. Respondent D belyser till exempel att hinsyn maste tas till
arbetets karaktdr och att vissa uppgifter, framst individuella, dr mer ldmpade for distansarbete
medan de som krdver samarbete fungerar sdmre. Detta hérleder Respondenten till “Ja men det
dr ju den hdr ndrheten och interaktionen med mdnniskor som inte kan ske pd samma sdtt.”
Detta menar respondenten gor att lagarbetet blir mindre agilt. Dock poéngterar hen att detta kan
bero pa att distansarbete dr relativt nytt for dem och att 16sningar till ovanstdende problem kan
16sas med tid. Respondent A har dven observerat att teamkénslan inom foretaget och att kunna
ta del av dess kultur forsvéras pé distans: “Kulturen... vi jobbar vdildigt mycket med kultur och
dr vdldigt stolta over var kultur och saddr och vi kan kdnna att vi tappar av det DNA:t ndr vi
sitter pd distans.” Aven respondent C ser en svarighet med att komma in i foretagskulturen och
gemenskapen, medan respondent E antyder att relationsbyggandet mellan ménniskor tar ldngre
tid nér det gar till via en skérm istdllet for ansikte till ansikte och att deras teambyggande har
forsvarats och medarbetare kdnns mer som isolerade 6ar som jobbar som individer istéllet for
som ett lag. Respondent E understryker att det dr viktigt att bygga fortroende och att kunskap
kan overforas mellan lagmedlemmarna. Detta dr dock nagot som tidigare respondent upplever
har blivit svarare att sikerstélla pa distans. Respondent C kénner ocksa av tappet av lagarbete
dér de tidigare kunde se om nagon medarbetare kimpade med ett problem och kunde erbjuda
att hjdlpa till. Vid distansarbete upplever dock respondenten att detta inte syns lika litt vilket
leder till ett langsammare arbete och upptickten av fel som vanligtvis hade mérkts av ganska
snabbt forsvdras. Samtidigt har respondent A och B liknande &sikter i att de mjuka variablerna
som kreativiteten inte fungerar lika bra ndr medarbetare inte kan traffas pa riktigt.
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Arbetsmiljomaissigt sa anser respondent E det vara en utmaning att folk jobbar for mycket nir
de sitter hemma, didr medarbetarna jobbar @nda tills de sover fran att de vaknar. Respondenten
menar pa att det dr for lockande att jobba nir man kan goéra det ndr som helst och har
utrustningen for det lattillgidnglig i hemmet. Respondent B ser ett annat arbetsmiljobesvir dar
individens méende &r svarare att uppfatta och halla koll pa. Tre av respondenterna ser att
distansarbete ger mindre stress 1 vardagen for manga, frimst de med barn och de som har langa
resor till och frin jobbet, podngterar alla tre. Dessa tre respondenter ser dven att distansarbetet
kommer fortsétta i framtiden efter pandemin &r ver beroende pa individen sjilv och vad deras
arbetsuppgifter dr, dtminstone sd ser de att medarbetare distansarbetar ndgon gang i veckan.
Majoriteten av respondenterna anser att denna dvergéng till distansarbete framforallt skapar en
okad flexibilitet och valfrihet i vardagslivet for individuella medarbetare. Respondent D pekar
bland annat pd att det &r positivt for livspusslet och upplever att det frigér mer tid till annat.
Utover en Okad flexibilitet anser nagra av respondenterna att det skapar goda forutsittningar
samt dr ett viktigt komplement for férmagan att attrahera nya medarbetare som 6nskar en sddan
arbetsplats. Respondent B: “Det skapar ju dnda frihet och en flexibilitet dt vdildigt mdanga sd
att det tror jag. Vi har gjort rdtt mycket undersokningar pad detta sd att, kan ju bara konstatera
det, det dr faktiskt jdttebra bland mdnga.” Respondent C kommenterar med “Ja, jag tror det
dr ett jdttebra komplement och ett viktigt komplement framférallt for att kunna rekrytera i
framtiden men jag tror inte att det dr ddr vi kommer ldgga huvuddelen av arbetet, eller i alla
fall inte inom vdr organisation dd det dr sa mycket projektbaserat.” Respondent A, som trots
relativt 1dng erfarenhet av distansarbete, tycker dock att det dr lite for tidigt att uttala sig om
huruvida distansarbete har ndgon péverkan pd formdgan att attrahera nya anstillda. Dock
forklarar samma respondent att: “Ddremot stdller det ganska héga krav pa oss [ndr det giller
rekryteringsprocessen].”

Samtliga respondenter kinner en viss del saknad 6ver den sociala kontakten som man far nir
man traffar sina kollegor pa kontoret, de flesta kommenterar om att bade de sjédlva gérna vill
traffa sina medarbetare och att deras understdende kinner likadant. Respondent E &r imponerad
hur vl det fungerar att jobba pa distans men kénner dndock att det “kryper i kroppen av man
vill bara fa triffa sina kollegor”. De ser alla det som en stor utmaning att komma over den
sociala biten da det géller just distansarbete. Respondent C beskriver svirigheten med att ersitta
afterwork och dylikt med digitala sddana, Respondent E ser pa ett liknande sétt att digitala
aktiviteter fungerar men inte pa ett lika bra sétt som fysiska tréffar. Andra erséttningar som
Respondent B har haft innebér digitala fikor och datorslumpade méten mellan olika individer
for att forsoka spegla de mer spontana sociala samtalen som vanligtvis sker i korridoren.
Respondenten beskriver det dven som ‘“socialt trdkigt” och kinner att hen sjdlv samt sina
kollegor borjar bli “socialt svdltfédda.” En annan spegling som samma respondent har dr
géllande hur en del individer vanligtvis bara har jobbet som sin sociala miljé och blir ddrmed
osynliga nér de dr hemma, dessa individer blir d& oftast extra lidande da deras sociala livlina
forsvinner.
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5. Analys

Utifrdn relaterade teoribegrepp kommer i detta avsnitt respondenternas dsikter analyseras
kring styrningsstrukturer, hur de anser att dessa paverkas av distansarbete, samt vilken roll
relaterade teman som uppfoljning, utvirdering och digitala verktyg far ndr dessa strukturer
fordndras. Vidare diskuteras dven de utfall som respondenterna idag har observerat utifrdn
tidigare forskning.

5.1 Upplevd fordndring av styrning vid distansarbete

Mycket av informationen given av respondenterna antyder att omstdllningen till distansbaserad
styrning inte skiljer sig nimnvért med vad de dr vana med. Det finns dock flertalet indikationer
som ger en spegling av hur det &r att styra pd distans samt hur styrningsstrukturer behovt
anpassas. Den frimsta faktorn till att styrningen inte dndrats ndmnvért, enligt dem sjilva, ar
mycket pd grund av att arbetsuppgifterna samt deras innebord inte har fordndrats. Det anses
fortfarande mojligt for chefer och ddrmed respondenterna att méita samt observera pélitliga
resultat, likt det Merchant & Van der Stede (2017) ndmner som essentiellt for resultatstyrning.
Att flertalet av respondenterna, trots olika branschtillhorighet och relativt olika arbetsuppgifter
upplever att detta dr mdjligt kan tolkas som ett gott tecken for att métning av observerbara,
métbara resultat dr mojligt att gora korrekt dven pé distans, vilket ger goda forutséttningar for
att 6vergripande mal fortfarande kan uppnés (Merchant & Van der Stede, 2017).

Samtidigt finns signaler som indikerar att vissa former av styrning, som den sociala styrningen
och sérskilda informella kanaler blir ndgot svérare vid distansarbete, bdde for chefer men éven
for medarbetare. Detta understryks med kommentarer frdn tvd av respondenterna. Likt
Galbraith (1973) har respondenterna identifierat de informella informations-och
kommunikationskanalerna som potentiella hanteringsproblem vid styrning, da dessa upplevs
svérare att upptidcka samt hantera. Tre av respondenterna noterade problematiken kring hur
dessa kanaler fordndrats, fran en mix av formell och informell styrning, mot en alltmer
strukturerad och mer formell typ av hantering. Dessa iakttagelser kan liknas med de slutsatser
som (Olson, 1982) kommit fram till angdende kommunikation och interaktion, att de tenderar
att bli mer formella och sakliga vid distansarbete. For att hantera det glapp som kan uppsti
mellan det formella och informella ser tva av respondenterna framfor sig att feedback blir ett
an viktigare verktyg att utnyttja vid styrning av distansarbete. Om fokus pa resultat blir 4n mer
pataglig vid distansarbete, och det upplevs kunna matas tillforlitligt, kan formodligen
resonemanget dras att feedback kommer fa en storre roll att spela for att hantera dessa
distansarbetare (Thompson, 1967; Thieme, 1982).

Vidare betonar flera respondenter att de kénner tillit till att medarbetare pa distans vet vad deras
arbetsuppgifter innebér och att de kan utfora den pa ett korrekt sitt. Man argumenterar dock for
att styrningen pd distans inte far bli alltfor kontrollerande, utan det dr viktigare att gora
periodiska avstimningar. Detta antyder att distansarbetare, trots att de arbetar pa ett annorlunda
sétt, atnjuter en form av handlingsansvarighet (Merchant & Van der Stede, 2017) och att
respondenterna som chefer inte ser ett behov av att utoka mer direkt kontroll, som
handlingsstyrningen innebar. Troligtvis, dr feedback (Snell, 1992) en mer effektiv form av
kontroll och styrning for att skapa fortroende och bra samarbete mellan chef och medarbetare
som arbetar pd distans. Det dr dock vért att notera att Respondent B har asikten att det kréivs
nagon sorts form av spelregler for vissa arbetsmoment, vilket skulle kunna tolkas som att
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distansarbete inte dr helt utan sina utmaningar angdende handlingsstyrningens utdvning
(Merchant & Van der Stede, 2017).

En reservation som flertalet av respondenterna goér &r att den sociala aspekten, och dess
informella kontroll och styrning, blir betydligt svarare att hantera och utdva pa distans. Dessa
synpunkter stimmer vil dverens med Krauts (1989) tidigare observationer. Att se till att de
informella kanalerna dven kan sékerstéllas samt tillimpas pd distans verkar bli betydligt
svérare, vilket kan ses som problematiskt utifran chefernas formaga att sprida foretagskunskap
och organisationskultur (Belanger & Collins, 1998). Att det blir mer komplicerat att dvervaka
samt paverka varandras beteenden (Merchant & Van der Stede, 2017) bidrar sékert till
problemet, vilket formodligen okar vdrdet av fortroende mellan medarbetare, kollegor och
chefer (Ouchi, 1979) vid distansarbete. Vidare, kan det argumenteras for att den kulturinriktade
styrningen blir svarare att utdva, di medarbetare sjdlvfallet inte kan overvaka varandra lika
utforligt eller p4 samma sétt pé distans. Formodligen, innebir detta en storre betydelse for den
individinriktade styrningen dér, likt det Respondent D noterat, det stélls hogre krav pa att
individen kan motivera samt sjilvreglera sig sjdlv. Det blir déarfor extra viktigt att dessa
medarbetare vet vad som forviantas av dem (dvs. tydliga mal) samt erhaller de verktyg (t.ex.
utrustning) och den inldrning som krévs (t.ex. hantera nya digitala verktyg) (Merchant & Van
der Stede) for att distansarbeta framgangsrikt. Inlérningen, bor dock inte innebdra nédgot
problem enligt tidigare forskning (Illegems & Verbeke, 2004), vilket 6kar betydelsen av dem
tvd andra forutséttningarna.

Om man tar avstamp i Ouchis (1979) teori angdende styrningsstrukturer, kan det konstateras att
respondenterna upplever det mojligt att méta prestationer tillforlitligt. Den andra dimensionen,
géllande malinkongruens dr dock svarare att beddma, men det finns signaler att denna
dimension blir svdrare att méta. Det verkar ddremot som ndgra av respondenterna, likt
ovanstdende forfattare, identifierat att det krdvs en balans mellan det som gér att méta och det
sociala i en organisation.

5.2 Uppfdljning och utvirdering

De intervjusvar som &r kopplade till uppfoljning och utvérdering tyder pa att processerna och
strukturerna for dessa upplevs ndgot forandrade. Framforallt sker interaktionen vid uppf6ljning
pa ett annat sitt vid distansarbete, dér alltmer av uppfoljning sker pd distans med hjélp av
digitala verktyg. Tvé av respondenterna pekar ocksa pa att interaktionen med distansarbetare
blir ndgot mer komplicerad och formaliserad. Enligt Kurland och Bailey (1999) ir detta ett
vanligt och &aterkommande fenomen vid anpassningen till distansarbete, d& mycket av
styrningen och arbetet for chefer forskjuts fran direkt oversikt och kontroll med fysisk kontakt,
till en mer digital och distanserad dversyn. Att respondenterna identifierat denna problematik
véicker frigan kring hur detta ska hanteras. Sérskilt Respondent C ser ett behov av en mer
formell form av hantering vid uppfdljning, s& medarbetare kan samverka pa ett meningsfullt
satt. Detta dr d&ven ndgot som poédngteras som nddviandigt, for att sékerstélla att kommunikation
fortgar samt att kunskap kan delas inom organisationen (Kurland & Bailey, 1999). Detta
forhéllningssitt vicker dock dnnu en fraga, ndmligen hur formell eller informell uppfoljningen
bor vara. Bade Kurland och Egan (1999) och Madlock (2012) har olika slutsatser och
synpunkter angdende omradet, dir den tidigare studien foresprakar en mer informell hantering
medan den senare belyser fordelarna med ett mer formellt tillvigagéngssétt. Det dr nog darfor
mycket av tidigare forskning inom fenomenet distansarbete och styrning, foresldr att speciell
hénsyn bor tas till arbetsuppgiftens karaktir (Errichiello och Pianeses, 2016). Detta stimmer
dven vél overens med Respondents A reservation for att vissa delar av verksamheten och
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uppfoljningen kraver mer struktur och systematisering, speciellt nér det géller saker som inte
konkret gar att méta.

Tva av respondenterna noterar dven ett behov av proaktivitet vid uppfoljningen, att man kan
planera framat och observera nér nigot ér fardigstéllt. Sarskilt Respondent C, identifierade en
form av formalisering och betydelse av checklistor, som sdkerstéller hur arbetet kan fortskrida.
Dessa beskrivningar styrker att det handlar om en formalisering (Errichiello och Pianeses,
2016) och en 6kad betydelse av handlingsplaner (Merchant & Van der Stede, 2017). Det ar
dock viért att podngtera att denna erfarenhet inte géller for alla respondenter.

Utifrdn dagens situation kan det sammanfattas att flera av respondenterna inte ser nigra
problem med att utvirdera distansarbetare och deras prestationer. Att respondenterna belyser
detta faktum, att mélen och resultaten dr densamma oavsett medarbetarnas geografiska nérhet,
borde skapa forutsattningar for tillforlitliga méitningar, vilket i slutindan borde skapa onskvirt
beslutsfattande hos distansarbetarna (Merchant & Van der Stede, 2017). Detta bor dven vara i
enlighet med de slutsatser som Erland och Egan (1999) kommit fram till géllande hur man
distansarbetar framgangsrikt. I kontrast till detta forhallningssétt finns indikationer pa att nagra
av respondenterna har vissa reservationer. Detta kan exemplifieras genom bade Respondent A
och B som ser betydelsen av att iaktta mjuka variabler vid utvidrderingen, trots att dessa
dimensioner upplevs svarare att méta vid distansarbete.

5.3 Digitala verktygs roll vid distansarbete

Angaende innehallet om digitala verktygs roll vid distansarbete dr samtliga respondenter helt
overens om dess nutida och framtida betydelse men med visst forbehall for dess negativa
konsekvenser. Respondenternas oro for ett fordndrat arbetssétt med langre formella méten, en
negativ inverkan for organisationens kreativitet och forsimrad mojlighet att erbjuda feedback
indikerar att omstéllningen till digitala verktyg eventuellt krdver vissa avvigningar som chefer
behdver ta hinsyn till. Aven om digitala verktyg kan hjilpa till att hantera de svarigheter som
distansarbete medfor (Campbell & McDonald, 2007), som en avsaknad av informell
kommunikation (Kraut, 1989), kan det troligtvis konstateras att digitala verktyg dven har vissa
begriansningar. Respondent E:s kommentar géllande att man upptéacker nya sétt att arbeta pa,
framstar dock som ett bra exempel pa att digitala verktyg dven kan tillfora ndgot nytt till hur
chefer samverkar med sina medarbetare.

Ur ett formaliserings perspektiv noterade Respondent C att betydligt mer av arbetet och
foretagens moten sker genom digitala verktyg istéllet for att man méter varandra fysiskt, ansikte
mot ansikte. Att respondenten upplever att det uppstar ett filter, pd grund av att processen blir
mer formell, stimmer vil dverens med tidigare forsknings observationer (Olson, 1982). Att
mdjligheten att ge feedback pdverkas, kan ses som nagot negativ, dd detta verktyg anses
meningsfullt ur flera olika aspekter gillande styrningen av medarbetare (Snell, 1992; Thieme,
1982). Med tanke pa uppfoljning och utvirdering av distansarbetare kan det tyckas bli 4n mer
angelédget att digitala verktyg kan fungera som ett hjdlpmedel for att hantera samt korrigera
avvikelser sa snabbt som mojligt. Att Respondent E upplever motsatsen till Respondent C, att
digitala verktyg innebdr en mer informell typ av interaktion, &r intressant. Detta resultat kan
formodligen hérledas till de olika respondenternas erfarenhet av distansarbete samt vana att
anvénda digitala verktyg, dir Respondent E i forhallande till Respondent C under en léngre tid
arbetat under detta tillvigagangssitt.
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5.4 Observerbara utfall av distansarbete

Utifran de svar som respondenterna gett angdende observerbara utfall av distansarbete kan det
konstateras att synpunkterna och de pdpekade utfallen dr ménga, dér det forekommer bade
likasinnade och olika erfarenheter. Ndr det géller effektiviteten och produktiviteten ser
Respondent A och B tecken pa en nagot 6kad sddan. Ett sddant utfall kan kopplas till Bloom
m.fl. (2015) studie om produktivitet som konstaterade att distansarbete bidrar till hogre
produktivitet och prestation, badde for individen men dven organisationen. I kontrast till
ovanstdende respondenters erfarenhet kunde Respondent C, D och E inte identifiera nagon
maérkbar skillnad av antingen upplevd produktivitet eller effektivitet. Da tidigare forskning &dven
pavisar negativa effekter for produktiviteten (Van der Lippe och Lippényi, 2019), bdde for
individen och organisationen som helhet, kan detta tyckas indikera att produktiviteten och
paverkan pa den &r beroende av arbetsuppgiftens karaktir. Detta belyser framforallt Bloom
m.fl. (2015) i sin studie som hdgst relevant, da det studerade objektet i studien var vél ldmpat
for distansarbete. Att erfarenheterna hér gar isdr kan antyda att Respondent A och dennes
organisation, ett Data och IT foretag, samt organisatoriska faktorer och arbetsuppgifter &r mer
lampade for distansarbete jamfort med de andra respondenternas organisationer (Bloom m.fl.
2015). A andra sidan understryker Respondent E:s kommenterar kring produktivitet Van der
Lippe och Lippényi (2019) samt Errichiello och Pianeses (2016) slutsatser, att olika
arbetsuppgifter maste hanteras pé olika sétt och att hdnsyn maéste tas till hur medarbetare
fungerar som lag.

Till skillnad frén andra respondenter och tidigare forskning (Bloom m.fl. 2015) ser Respondent
E att individen och laget arbetar mer produktivt nir man kan sitta tillsammans och genomfora
vissa uppgifter. Vidare, visade Martin och MacDonnell (2012) i sin forskning att
produktiviteten dkar generellt sétt om distansarbete infors. Detta betyder nddvandigtvis inte att
produktiviteten behdver oOka for varje enskilt bolag, vilket speglas i respondenternas
synpunkter, dédr ingen antyder pa en negativ effekt pd produktiviteten. Det skulle darfér kunna
argumenteras for att distansarbete Overlag pévisar en positiv trend i forhallande till
produktiviteten, likt vad som framkommer i ovanndmnda metaanalys.

Att flera respondenter upplever att de kreativa, sociala och samarbetskrivande
arbetsuppgifterna blivit mer utmanande pé distans &r inte sirskilt forvdnande om man ska tro
tidigare forskning. Enligt Illegems och Verbeke (2004) dr detta vanligt forekommande negativa
konsekvenser av att arbeta pa distans. Att respondenterna belyser detta faktum, kan vara skél
till viss oro d& ovanstaende forfattare rekommenderar att distansarbete bor implementeras med
forsiktighet nér organisationer har aktiviteter som kréver mycket social interaktion ansikte mot
ansikte. Samtidigt, dr den tappade teamkénslan och det bristande lagarbetet som respondenterna
upplevt inte heller 6verraskande med tanke pa Bélanger m.fl. (2013) slutsatser om lagarbete vid
distansarbete. Studien pdpekar framforallt att det kan ta ett tag att vinja sig vid distansarbete,
vilket foretagen haft begriansad mojlighet att gora givet den plotsliga omvéxlingen.

Svéarigheterna med att dela information inom och mellan grupper verkar dock bero mer pé sjélva
distansarbetet i sig enligt Bélanger m.fl. (2013) vilket stimmer dverens med respondenternas
erfarenhet. Den informella inldrningen medarbetare bidrar till varandra, som Merchant & Van
der Stede (2017) tar upp, verkar ocksé bli lidande i respondenternas fall ddr samarbetet och
informationsdelningen inte fungerar lika vél. Detta skulle kunna vara en bidragande faktor till
att vissa av foretagen ej sett 4n uppgéng i1 produktivitet da de anstdlldas forméga att genomfora
sina uppgifter pa ett effektivt sétt forsvaras. Att sprida foretagskulturen samt bygga relationer
mellan medarbetarna har tagits upp som problematiskt, vilket gor det svérare for foretagen att
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styra enligt Merchant & Van der Stede (2017). Detta antyder att principer som dmnar att forma
individer att arbeta i samma riktning, utéva grupptryck gentemot varandra och formedla dessa
principer mellan avdelningar forsvaras, da de anstéllda ej kan rora sig fritt, &minstone inte nu
under rddande pandemi. Saknaden som respondenterna kdnner dver den sociala kontakten
verkar som Illegems & Verbeke (2004) sdger finnas vid heltids distansarbete, men
respondenterna verkar inte riktigt uppleva ndgon hog grad av social isolation eller mindre
arbetstillfredsstdllelse, utan mer bara en avsaknad av den sociala och professionella
interaktionen med medarbetare. En respondent har dock mairkt att ett sddant skeende har hént,
men endast dd individer inte har nérstdende som kan ticka det behovet likt det Illegems &
Verbeke (2004) namner som ett krav for att tdcka underskottet av social kontakt.

Tvé fordelar med distansarbete, som dr néra beslédktade och som de flesta av respondenterna
héller med om, &r distansarbetets flexibilitet och i langden en forbdttrad forméga att kunna
attrahera nya anstdllda. Respondent B:s kommentarer rérande temat, att deras organisation
redan gjort mycket undersokningar géillande dmnet samt ser tydliga fordelar med en 6kad
flexibilitet 4r i enlighet med tidigare forskning (Illegems och Verbeke, 2004; Siha och Monroe,
2006; Bélanger m.fl., 2013). Det dr dock dven hér vért att podngtera att respondenternas asikter
inte dr helt homogena, d& Respondent A anser att det dr lite for tidigt att sdga huruvida
distansarbete har ndgon pédverkan pa formdgan att attrahera nya anstéllda. Det kan dock
konstateras att flexibiliteten som distansarbetet medfor ses som en mycket positiv aspekt av
implementeringen av distansarbete. Aven om detta stiiller nya och utmanande krav pa bade
chefer (i form av en fordndrad styrning) samt medarbetare (kraver storre sjalvdisciplin).
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6. Slutsats

I detta avslutande avsnitt sammanfattas de slutsatser som kan dras betrdffande respondenternas
upplevelse av distansarbete, hur detta pdverkar dagens styrningsstrukturer samt funktioner och
vilka utfall av distansarbete som kan konkretiseras.

Studiens syfte &r att analysera samt skapa en bittre forstaelse for hur styrningsstrukturer
paverkas och eventuellt fordndras av distansarbete samt vilka faktorer det dr som paverkar
fordndringen. Utifrdn var analys av hur respondenterna kommenterat deras upplevelse av
distansarbete och forklarande faktorer kan det konstateras att styrningsstrukturerna till viss grad
har behovt anpassas till distansarbete. Trots att arbetsuppgifterna i sig inte har forandrats, kan
uppsatsen dskédliggora hur arbetsséttet som respondenterna arbetar pa forandrats. Studien visar
att respondenterna framfGrallt ser en viss formalisering av kommunikation- och
informationskanaler och ett 6kat behov av tydligare och mer noggrann feedback. Utifran dagens
situation kan det dven sammanfattas att resultat och mal fortfarande ar huvudfokus for att
sdkerstilla att arbetsuppgifter genomfors i tid och pa ritt sitt. En orsak till detta kan tinkas vara
styrningsformens relativa enkelhet dér styrningsansvariga endast, men dndd med viss tydlighet,
behover formedla vilka mél medarbetare forvintas att uppna. I kontrast till den mer formella
form av styrning, anses den sociala aspekten vara betydligt svarare att hantera, dir det inte
riktigt framkommer hur organisationer samt respondenter ska sékerstélla dess utdvande samt
anpassning till distansarbete. Respondenterna ger dock svar som indikerar pd att problematiken
ar vél kénd och att man genom olika dtgdrder, forsoker hantera detta.

Betriaffande respondenternas &sikter kring de forklarande faktorerna uppfoljning, utvirdering
och digitala verktyg kan slutsatsen dras att det framkommer relativt olika uppfattningar
angdende deras fordndring samt roll nér arbetet forskjuts till distansarbete. Det finns dock nagra
aspekter som studien noterat och &r vdrda att lyfta fram. For det forsta har distansarbetet
medfort, inte helt ovéntat, ett storre fokus kring digitala verktyg generellt dédr dessa hjélpt till
att folja upp, interagera och utvdrdera distansarbetare. For det andra kan dven en grad av
formalisering dven hir madrkas, vilket gér i linje med tidigare publikationers uppfattningar
gillande formen av formalisering. Vilken omfattning denna formalisering har i andra
organisationer dr dock oklart, men det kan tidnkas att iakttagelsen dven &r framtrddande vid
andra organisationer samt vid framtida studier. Vidare, indikerar studien att styrningens
formalisering samt distansarbetets péverkan pa styrningsstrukturer dr beroende av arbetets
karaktdr, ddar vissa arbetsuppgifter 4 mer ldmpade for olika former av styrning.
Sammanfattningsvis kan dock inte alltfor stora slutsatser dras angdende uppfoljning, da flera
aspekter av den och hur respondenterna upplever dess fordndring skiljer sig at. Respondenternas
asikter kring utvirderingen av distansarbetare dr betydligt mer homogen och hér kan det
konstateras att verksamheten i stort ser ut som den gjorde innan distansarbete implementerades.
Till skillnad fran tidigare forskning, som propagerat for métning av harda variabler och resultat,
ser tvd av respondenterna ett behov av att &ven fokusera pd mjuka variabler. Detta indikerar att
det mojligtvis finns ett gap mellan vad som tidigare studerats inom distansarbete.

Slutligen kan uppsatsen fastsla att distansarbetet och dess omstillningen innebar bade fordelar
samt nackdelar for individen, laget samt organisationen, &ven om &sikten kring hur omfattande
dessa fordelar och nackdelar ar skiljer sig mellan respondenterna. Studien kan fastsla att det
utfall som hade storst homogenitet bland respondenterna dr distansarbetets padverkan pa de
samarbetskrdvande uppgifterna, som uppfattades negativt, medan utfall géllande produktivitet
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omfattade mest heterogenitet, vilket inte &r sdrskilt anmarkningsvart med tanke pé tidigare
forskningsresultat. Detta skulle kunna vara en konsekvens av tidigare ndmnda forutsittning,
nidmligen arbetets karaktir och eventuellt medarbetarna som distansarbetar dir vissa, likt sjdlva
arbetsuppgifterna, dr mer ldmpade for det 4n andra.

6.1 Studiens bidrag

Studien bidrar till en forstdelse for hur organisationers styrningsstrukturer pdverkas samt
fordndras av distansarbete, i samband med hur kritiska funktioner och forutsattningar till
distansarbete hanteras. Framforallt, bidrar studien med att pavisa att distansarbete resulterar i
en forskjutning till mer formella former av styrning. Genom personliga intervjuer, bidrar
studien dven med att forklara likheter och skillnader gentemot tidigare forskning samt belyser
de forskningsomréden som eventuellt kriver ndrmare granskning i forhéllande till styrning och
distansarbete.

6.2 Framtida forskning

Med utgangspunkt i resultaten av denna studie, skulle framtida forskning fokusera pd hur andra
grupperingar av foretag paverkats av distansarbete 4n de vi har tagit upp. Da studien &r baserad
pa ett relativt litet antal intervjuer och fa branscher kan det dven bli svérare att generalisera
distansarbetets paverkan pa styrningsstrukturer och utfallen av distansarbete i andra foretag 4n
de vi intervjuat. Det dr dven sddant att de slutsatser vi har dragit inte nddvéndigtvis dr en
representation av hela populationen av foretag utan bara de respondenter som vi har intervjuat.
Dirfor, hade framtida forskning som undersoker distansarbetets fortsatta pdverkan varit
relevant samt intressant att folja, da de tvingande omstdndigheterna som pandemin innebér, inte
ar over vid skrivande stund. En longitudinell studie som undersoker distansarbetets paverkan
pa styrningsstrukturer hade darfor varit 1dmplig for att se om liknande slutsatser framkommer.
Det kan ocksé finnas vérde 1 att forsoka skapa en béttre forstaelse for hur den sociala biten av
styrningen kan hanteras pa ett tillfredsstdllande satt, dd det framforallt 4r denna aspekt av
styrning som upplevs komplex att hantera pa distans.
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Bilaga 1

Intervjuguide

Inledande fragor
1. Onskar du att dina svar ska vara anonyma?
2. Gér det bra att intervjun spelas in i transkriberings-syfte?
3. Vad dr din roll inom Foretag X? Beskriv gérna kortfattat
- Vilka arbetsuppgifter innebér denna roll?

Fragor relaterade till Styrning och distansarbete
Arbetar du idag pa kontoret, pa distans eller en kombination av dessa?

Ser du ett behov av att styrningen av anstéllda fordandrats eller behdvts anpassas pd nigot sétt
pa grund av att anstéllda arbetar pa distans?

- Om ja, pa vilket sétt och varfor?

- Om nej, varfor? Tror du detta kommer dndras i framtiden?

Hur sker planering och uppfo6ljning av arbetet som utfors av anstéllda som jobbar pd distans?
- Hur kommunicerar de anstillda arbetet som utférts? Hur kommunicerar du
arbetet som ska utforas?
- Vad anser du vara viktigt att mata/kontrollera?
- Anser du att feedback dr mojligt pd samma sitt?

Vilken roll har/far digitala verktyg for styrning vid distansarbete?

Hur péverkas prestationsbeddmningen vid distansarbete?
- Blir det lattare/svarare att méta vissa dimensioner?
- Upplever du att deadlines och kvaliteten av arbetet kan sdkerstdllas?

Hur anser du att det fungerar att arbeta med kollegor som jobbar pa en annan plats i
forhéllande till dir du jobbar?

Vilka utmaningar ser ni att distansarbete skapar for styrningen av er organisation?
- Vilka mgjligheter ser ni att distansarbete skapar for styrningen av er
organisation?

Upplever du en tillracklig grad av kontroll, ndr t.ex. ndrvaron och tillsynen av anstéllda och
deras arbete inte ar lika synligt?

- Om ja/nej, varfor?

- Vad beror detta pa?

Finns det ndgra utfall for styrningen som ni redan nu kan observera som é&r orsakade av
distansarbete?

- Ifall ja, finns det ndgra specifika som kan ségas vara pa en

- individuell niva?

- gruppniva?

- eller organisationsniva?
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Vad ér din uppfattning géllande de anstélldas syn pa distansarbetet?

Vad dr din egen uppfattning angéende distansarbete 1 forhallande till styrning?
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