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1. INLEDNING 
 

Distansarbete blev alltmer förekommande under 2020 till följd av coronautbrottet. Ett 

distansarbete innebär ett flexibelt arbetsarrangemang, där anställda arbetar på andra platser än 

specifika centrala kontor eller produktionsanläggningar (Wang et al., 2020). Coronapandemin 

har spridit sig som en löpeld över hela världen och följaktligen har människors arbetssätt behövt 

anpassa sig efter det. Även organisationer och deras personal har i olika uträckning drabbats av 

virusutbrottet. Genom ett arbete på distans under pandemin tillbringas majoriteten av den vakna 

tiden inom hemmets väggar och den ökade isolationen kan ge upphov till stress, 

motivationsbrist och oro (Galanti et. al., 2021). Det nya arbetssättet har också medfört andra 

bekymmer så som att privat- och arbetsliv knutits samman (Shortt & Isak, 2020). Att genomgå 

en pandemi är en mycket påfrestande process och i krissituationer är det extra viktigt att 

människan vårdar de sociala relationerna och bibehåller gemenskapen (Li, 2020).  

Pandemin har också gjort det utmanande för organisationer att upprätthålla en socialt hållbar 

arbetsplats. Den sociala hållbarheten i min avhandling förstås och definieras som medarbetares 

och organisationers förmåga att fortsätta fungera i alla situationer. Detta innebär till exempel 

att arbetstagare har möjlighet att påverka sin egen situation då de ställs inför nya arbets- och 

livshändelser (Kira & van Eijnatten, 2008). Den sociala hållbarheten kan vid distanssituationer 

till exempel ses genom att organisationer tar hänsyn till arbetstagares rättigheter och deras 

livssituationer på ett likvärdigt sätt som de skulle vid ett fysiskt platsbundet arbete (Belzunegui- 

Etaso et al., 2020 & Blake-Beard et al., 2010). Jag utgår i denna avhandling från att 

coronapandemin och distansarbetet har påverkat den sociala hållbarheten negativt eftersom 

människans grundläggande begär att känna sig erkänd eller sedd försämrats till följd av att 

interaktionen sker via en datorskärm.    

Distansarbetet har också försatt anställda i isolation, vilket också är problematisk med tanke på 

den sociala hållbarheten (Galanti et al., 2021). Begreppet isolation innebär känslan av att vara 

frånkopplad eller avskärmad från andra. Upplevelsen av isolation kan uppstå då anställda 

saknar eller inte mätta behovet av stöd, förståelse eller andra sociala och känslomässiga aspekter 

av interaktion (Golden et al., 2008). Andra anställda har tacklat pandemin bättre och det ökade 

självledarskapet och arbetsautonomin har gynnat innovationsförmågan och motivationen (Giori 

et al., 2020). Även Tusl et al. (2021) pekar på de positiva aspekterna med distansarbete, 
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nämligen en utökad frihet för personalen, ett platsoberoende och en ökad användning av 

virtuella verktyg.  

Min studie undersöker arbetstagares upplevelser av distansarbete vid Skatteförvaltningen i 

Finland, där jag själv är anställd. Studien bidrar med en djupare insyn i de anställdas upplevelser 

av hur arbetet organiserats under coronapandemin. Studien bidrar också med förslag på hur 

arbetet vid Skatteförvaltningen eventuellt skulle kunna organiseras i framtiden. Mitt teoretiska 

ramverk består av teorier gällande distansarbete och social hållbarhet. Arbetet möjliggörs 

genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med anställd personal.  

Skatteförvaltningen i Finland är en statlig myndighet som man kan konstatera att inte fullskaligt 

har gått i samma oro som privata organisationer, eftersom verksamheten för 

Skatteförvaltningen är tryggad oavsett om det är en krissituation eller inte. Dock kan jag 

konstatera att även en ”statlig jätte” och dess tjänstemän har känt av pandemins effekt. 

Pandemin och den ökade smittspridningen ledde till att majoriteten av Skatteförvaltningens 

kontor och kundtjänster tvingades stänga ner under våren 2020. Detta betydde att 

Skatteförvaltningens tjänstemän starkt rekommenderades att arbeta hemifrån 

(Skatteförvaltningen, 2021). Dessutom har anställda inte tillåtits använda webbkameran under 

möten på grund av risken för teknisk överbelastning. Även tjänsteresor och fysiska evenemang 

har i största utsträckning förbjudits, vilket följaktligen kan ha inneburit konsekvenser för den 

sociala hållbarheten. Över ett år senare lättades restriktionerna och sedan april 2022 får 

personalen vid Skatteförvaltningen återgå till kontoren.  

Coronapandemin är fortfarande en lång berg- och dalbana och pandemin har påverkat anställda 

i olika omfattning.  Idag är ett arbete på distans det nya normala och frågan om framtidens sätt 

att arbeta förs fram i flera av Finlands största dagstidningar och nyhetskanaler, vilket säger 

mycket om ämnets samhälleliga aktualitet. I en artikel publicerad i Svenska Yle framkommer 

det till exempel att arbetsgivare både inom privat- och offentligsektor planerar att använda en 

hybrid arbetsmodell, vilket innebär att arbetstagare har möjlighet att kombinera distansarbete 

med platsbundet arbete (Löv, 2022). Än idag finns det ingen offentlig statistik över det 

finländska distansarbetet, men en studie utförd av Taloustutkimus visar att cirka en miljon 

finländare började arbeta på distans under pandemiutbrottet (Pantsu, 2020). Den här statistiken 

är riktgivande över varför distansarbete under pandemin är ett nytt och relevant fenomen att 

undersöka. Dessutom framkommer det i Skatteförvaltningens interna rapporteringsportal att av 

den totala mängd anställda (5 212) har 5 209 personer nyttjat möjligheten till (åtminstone 
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sporadiskt) distansarbete under 2021.  Dock vill jag påminna om att inte alla yrken har gått att 

utöva på distans under pandemin. Så kallade samhällsstödjande yrken, till exempel sjukhus men 

även livsmedelsbutiker har hållits öppna. Även Skatteförvaltningen har delvis varit öppen 

eftersom det är fråga om en samhällsviktig verksamhet. En handfull av Skatteförvaltningens 

kontor har därför erbjudit fysisk kundtjänst för de kunder som inte kan uträtta sina skatteärenden 

elektroniskt eller med hjälp av telefonservice.  

1.1 SYFTE OCH PROBLEMFORMULERING  
 

Min studie undersöker anställd personals upplevelser av att arbeta på distans under 

coronapandemin. Forskning om pandemin och distansarbete är ett väldigt aktuellt och 

spännande fenomen. Att undersöka distansarbete är också aktuellt med tanke på den rådande 

samhällsdebatten i Finland. Med detta menar jag att trots att rekommendationen om 

distansarbete upphörde 28e februari, så uppmuntras arbetsgivare och arbetstagare ändå att göra 

stegvisa övergångar med att kombinera distans- och platsbundet arbete (Social- och 

hälsovårdsministeriet, 2022). Det man dock kan konstatera är coronapandemin utmanat och 

påverkat nutidens sätt att arbeta. Vad framtiden har att utvisa kan jag bara spekulera i, men 

mycket pekar mot att distansarbete är här för att stanna, vilket betyder att arbetsgivare behöver 

anpassa verksamheten till en ny verklighet.  Organisationer kan till exempel förvänta sig nya 

utmaningar i att förbli konkurrenskraftiga om att uppfylla och respektera anställdas behov, 

oavsett om det är fråga om ett platsbundet arbete eller ett flexibelt arbetsarrangemang (Barrett 

et al., 2021).  

Jag har också valt att undersöka distansarbete eftersom det är teoretiskt fascinerande. Till 

exempel är distansarbetet intressant att se på ur en spatial synvinkel i och med att den offentliga 

delen av livet (arbetet) tränger sig in på den privata delen (Shortt et al., 2020 & Tietze et al., 

2005). Distansarbete är också intressant att undersöka med tanke på att många organisationer 

delvis varit oförberedda på att helt och hållet skifta arbetstillvaron till distans (Wang et al., 

2020). Med detta menar jag att mycket ansvar har vilat på anställdas axlar, till exempel med att 

organisera ett fungerande och långsiktigt hållbart hemmakontor. Detta anknyter också till varför 

social hållbarhet är en viktig del av min avhandling. Social hållbarhet och distansarbete har 

också intressanta teoretiska sammankopplingar som kommer lyftas fram senare i avhandlingen. 

Social hållbarhet är också en viktig del av avhandlingen med tanke på att det vid krissituationer 
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likt coronakrisen ofta är den ekonomiska hållbarheten inom organisationen som prioriteras, 

vilket kan leda till att anställda kommer i kläm (Social- och hälsovårdsministeriet, 2010).  

I min avhandling undersöker jag distansarbete med fokus på materialitetsaspekterna rumslighet, 

utrustning och kommunikation, och anknyter dessa aspekter till litteratur om social hållbarhet. 

Syftet med studien är tudelad. Dels är syftet att få reda på hur personal på Skatteförvaltningen 

upplevde det plötsliga distansarbetet, dels att få reda på hur personalen upplevde att den sociala 

hållbarheten har upprätthållits med tanke på aspekterna som anknyter till materialitet. Den 

sociala hållbarheten är också en viktig del av arbetet eftersom den största delen av personalen 

varit isolerade i hemmakontor. Mitt arbete görs i samarbete med Skatteförvaltningen i Finland. 

Arbetet ämnar ge djupare insikt i arbetstagares upplevelser av distansarbete, som i sin tur ger 

insikt i hur man kan upprätthålla en socialt hållbar arbetsplats även på distans.  

Arbetets forskningsfrågor är därav: ”Hur upplevde personal på Skatteförvaltningen ett arbete 

på distans under coronapandemin?” och ”Vad gör eller gör inte distansarbetet på 

Skatteförvaltningen socialt hållbart ur de anställdas perspektiv, med fokus på 

materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning och kommunikation?”  

Coronarelaterad forskning är aktuell och ny information publiceras fortlöpande. Majoriteten av 

forskningen härleds dock till ekonomiska konsekvenser, men det finns även forskning som visar 

hur det psykiska välmåendet påverkats rent allmänt (Tusl et al., 2021 & Moustafa, 2021). Att 

arbeta på distans är inte någon nyhet utan det har existerat i mindre skala sedan långt tillbaka 

(Wang et al., 2020). Det som dock är intressant med dagens distansarbete är att se på fenomenet 

ur en coronasynvinkel.  Enligt min egen uppfattning så är mycket av aktuell forskning gällande 

organisationer och coronapandemin främst inriktad på organisationer inom privata sektorn. 

Vetenskapen är kanske inte lika berikad inom offentlig sektor. Min studie möjliggör också en 

insikt i det ”mjuka” (dvs. människor, känslor och upplevelser) i en organisation som annars 

stereotypiskt anses väldigt byråkratisk och ”tung”.  

Vidare har distansarbetet under pandemin inte varit något valbart utan anställda har helt enkelt 

tvingats gilla läget. Balansen mellan hem och arbete var redan innan pandemin utmanande för 

en del anställda (Galanti et al. 2021). Då gränsen mellan hem och arbete successivt suddats ut 

medför detta ytterligare utmaningar (Shortt & Isak, 2020). Distansarbetet har inte tagit hänsyn 

till anställdas familjesituation, bostadsupplägg, ergonomi eller hälsostatus. Detta har varit 

missunnsamt för vissa anställda, medan det på samma gång kanske har öppnat upp dörrar till 

nya karriärmöjligheter, en utökad frihet, innovation och motivation för andra anställda (Blake-
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Beard et al., 2010). Som exempel på detta utvidgade Skatteförvaltningen den flexibla 

arbetstiden (Skatteförvaltningen, 2021).  

Avslutningsvis vill jag berätta om idén till mitt arbete. Jag är mycket glad och tacksam över att 

min arbetsgivare har gett mig möjligheten att lyfta fram personalens upplevelser och välmående 

eftersom de är hjärtefrågor för mig. Mitt arbete är också det första uppdraget som 

Skatteförvaltningen får på svenska. Detta är en möjlighet för mig att lyfta fram upplevelser 

bland organisationens svensktalande minoritet. Själva idén bakom arbetet uppstod när jag läste 

information publicerad på Skatteförvaltningens interna kommunikationskanal (kallat Intra). 

Där nämndes begreppet ”det nya normala” som innefattas av distansarbete och 

hybridarrangemang. Under distansperioden höll jag regelbunden kontakt med mina 

arbetskollegor och jag märkte att våra upplevelser av distansarbete skilde sig mycket åt. En del 

av kollegorna uttryckte ett stort missnöje medan andra likt mig själv såg distansarbete som 

något mer positivt. Jag såg alltså en möjlighet att försöka lyfta fram de anställdas upplevelser 

och spegla både de positiva och de negativa sidorna av distansarbete. Detta är värdefull 

information som Skatteförvaltningen kan behöva för att organisera framtidens sätt att arbeta. 

1.2 AVGRÄNSNING 
 

Min studie fokuserar på upplevelser av distansarbetet och den sociala hållbarheten vid 

Skatteförvaltningen. I denna studie är fokusgruppen anställd personal som tituleras 

skattesekreterare. Studien undersöker inte upplevelser för personer i beslutsfattande positioner 

eller förmän. Eftersom distansarbete är ett brett fenomen har jag valt att undersöka distansarbete 

ur materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning och kommunikation. Jag är medveten om 

andra aspekter av distansarbete, som till exempel konkreta hälsoeffekter och den könade 

dimensionen av distansarbete. Jag har valt att inte lyfta fram andra aspekter än de ovannämnda 

i min avhandling. Den sociala hållbarheten studeras också ur ett organisatoriskt perspektiv och 

inte ur ett samhällsperspektiv. Avslutningsvis innehåller min avhandling intervjuer med 

svensktalande personal vid Skatteförvaltningen   
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2. TEORETISK REFERENSRAM 
 

I detta kapitel presenterar jag den teoretiska referensramen för arbetet. Arbetets ryggrad utgörs 

av forskning inom ramen för distansarbete och social hållbarhet. Kapitlet om distansarbete 

inleds med att öppna upp för vad olika forskare menar med distansarbete. Här berättar jag också 

hur jag positionerar distansarbete i förhållande till den existerande litteraturen. Vidare lyfter jag 

fram olika materiella dimensioner av distansarbete, närmare bestämt rumslighet, utrustning och 

kommunikation. Rumslighet, utrustning och kommunikation är alltså i sig olika aspekter av 

materialitet som går in i varandra, men jag har valt att presentera dem enskilt för 

överskådlighetens skull.  Kapitlet om social hållbarhet öppnar upp för hur hållbarheten syns 

inom organisationer och på arbetsplatsen. Det mest väsentliga för avhandlingen gällande social 

hållbarhet är avsnittet där jag presenterar den sociala hållbarheten ur en coronasynvinkel. I det 

avsnittet presenterar jag teoribildningar som problematiserar hur en arbetsplats kan vara socialt 

hållbar på distans.  

2.1 DISTANSARBETE 
 

Distansarbete (eller flexibla arbetsarrangemang) har funnits länge och blivit allt vanligare i takt 

med att informations- och kommunikationstekniken har utvecklats och vi har fått en ökad 

tillgänglighet av höghastigetensinternet (Wang, et al., 2020). Begreppet distansarbete kan 

definieras och förklaras som ett flexibelt arbetsarrangemang, där anställda arbetar på andra 

platser än specifika centrala kontor eller produktionsanläggningar (Wang, et al., 2020). Detta 

är också synen på distansarbete i min avhandling. Distansarbete under coronapandemin blev 

för många en realitet på grund av yttre omständigheter, som till exempel den ökade 

smittspridningen. Dessutom kan man utöva ett arbete på distans från egentligen vilken plats 

som helst, så länge det inte är en konkret plats som din arbetsgivare försett dig med (Aczel et 

al., 2021).  Distansarbete innefattar också av en form av isolation eftersom de anställda utövar 

sitt arbete på en plats utan fysisk kontakt med andra medarbetare. Upprätthållandet av kontakten 

mellan kollegor sker i stället med hjälp av teknologisk utrustning (Wang, et al., 2020).   

Vidare förklarar Kossek och Lautch (2018) att distansarbete inte varit särskilt vanligt 

förekommande (i situationen innan pandemin), men i pandemins fotspår är verkligheten numera 

helt annorlunda. En studie från 2017 utförd på den europeiska arbetsmarknaden visar att hela 

12 % av de anställda i Europa utövade sitt yrke hemifrån på distans innan pandemin. Kossek 
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och Lautch (2018) menar att distansarbete har ansetts vara ett ”lyxprivilegium” för 

höginkomsttagare eller chefer. Idag är verkligheten en helt annan och till följd av 

pandemiutbrottet befinner sig plötsligt miljontals arbetstagare världen över på distans. 

Belzunegui- Etaso et al. (2020) berättar att distansarbete hittills inte förekommit i betydande 

mening i och med en hälsokris. Detta betyder i sin tur att om coronapandemin inte hade inträffat 

skulle antagligen distansarbete inte heller vara lika brett utövat som nu. Enligt Tietze och 

Musson (2005) skildras framtidens arbetsvärld av flexibilitet, mobilitet och ett rikt teknologiskt 

användande, vilket i sin tur argumenterar för att ett virtuellt arbete kan bli mer förekommande.   

Distansarbete kan innefatta både positiva och negativa upplevelser för de anställda. Hur en 

individ uppfattar distansarbete kan bero på många olika aspekter. En av de största anledningarna 

till att ett arbete på distans kan var attraktivt är just dess flexibilitet. Detta kan till exempel 

innebära utökade möjligheter för vård av barn, men samtidigt kan detta innebära förhinder till 

att utföra arbetet. Distansarbete kan också möjliggöra en bättre arbetslivsbalans, helt enkelt för 

att få vardagspusslet att gå ihop (Aczel et al., 2021). Blake-Beard et al. (2010) har gjort en 

studie på kvinnor inom den amerikanska arbetskraften som indikerar att flexibla 

arbetsarrangemang kan vara en källa till social hållbarhet.  Blake-Beard et al. (2010) förklarar 

bland annat att flexibla arbetsarrangemang kan bidra med att förbättra den anställdas mentala 

hälsa, en minskad stress och en minskad utbrändhet. Skribenterna förklarar också att flexibla 

arbetsarrangemang har en positiv effekt ur arbetsgivarens synvinkel, med tanke på en minskad 

personalomsättning och minskad arbetssjukfrånvaro. Dessutom menar Blake-Beard et al. 

(2010) att flexibla arbetsarrangemang kan ge upphov till en ökad lojalitet och 

arbetstillfredsställelse, men också en förstärkt innovationsförmåga, kreativitet och ökad 

produktivitet för den anställda.  

Jag vill dock påminna om att distansarbete under pandemin inte varit valbart för alla. Detta 

betyder i sin tur att de fördelar (som presenterats ovan) distansarbetet för med sig (flexibilitet 

eller bättre arbetslivsbalans) inte heller gäller alla. Galanti et al. (2021) betonar bland annat att 

distansarbete både kan minska och förstärka familje- och arbetskonflikter. Detta betyder att 

vissa familjeåtaganden kan störa arbetsåtaganden. Det här kan exemplifieras genom att det på 

flera håll i världen, och även i Finland, var så att också barn befann sig på distans under 

pandemin, eftersom skolor och dagvård periodvis var nedstängda. Barnen behövde följaktligen 

en ökad uppmärksamhet av de vuxna. Distansarbete har också för vissa lett till en ökad 

sjukfrånvaro pga. huvudvärk, stress, dålig arbetslivsbalans, för lite vila och förlängd arbetstid 

(Phillips, 2020). I en studie presenteras det till exempel att ett distansarbete förlänger den 
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dagliga arbetstiden med 20 % (Houghton, 2020), vilket i sin tur kan leda till stress för den 

anställda.  Även Belzunegui- Etaso et al. (2020) förklarar att distansarbete kan ge upphov till 

att anställda har svårigheter att planera och organisera sin arbetstid. Detta kan till exempel bero 

på att fritiden överlappar arbetet. Avslutningsvis så kan ytterligare negativa aspekter av ett 

flexibelt arbetsarrangemang till exempel vara att anställda har minskade karriärsmöjligeter, ett 

minskat kontaktnätverk, en ökad social isolation, en ökad förbittring samt ett eget minskat 

arbetsengagemang (Blake-Beard et al., 2010). 

2.1.1 RUMSLIGHET OCH DISTANSARBETE 
 

I detta avsnitt kommer jag diskutera aspekten rumslighet av distansarbete. Rumslighet i min 

avhandling innefattas av anställdas arbetsplats. Detta kan innebära att anställda har en 

definierad och varaktig arbetsplats som till exempel ett hemmakontor, men arbetsplatsen kan 

också vara mer flytande och arbetet kan färdigställdas på olika platser eller miljöer. Shortt 

(2015) förklarar att studien om rumslighet kan ge en bra inblick i hur organisationslivet kan 

förstås eftersom man studerar det materiella, bestående av kroppar och artefakter. Rumsligheten 

är således en aspekt av materialitet som jag också presenterar längre fram i arbetet. Majoriteten 

av studier om rumslighet fokuserar på så kallade ”dominanta utrymmen” inom organisationer. 

Shortt (2015) förklarar att dessa utrymmen ofta utgörs av kontor, personalrum och mötesrum.  

Vidare berättar Shortt (2015) att rumslighet och organisationens fysiska aspekter kan studeras 

genom ett beteendemässigt perspektiv. Perspektivet fokuserar på förhållandet mellan den 

fysiska strukturen, interaktionen eller former av aktiviteter som förekommer i organisation. Det 

rumsliga kan förklaras som en ”stel låda” inom vilken man ur ett ledarskapsperspektiv kan öka 

effektiviteten inom organisationen (Shortt, 2015). Det beteendemässiga synsättet innebär alltså 

att de fysiska strukturerna formar ett system av handlingar som leder till att 

organisationsmedlemmarna uppfyller målsättningarna.  Detta betyder att organisationens 

fysiska utformning kan forma beteenden för anställda (Hatch, 2002). Till exempel förklarar 

Shortt (2015) att en öppen planlösning kan leda till ökad kommunikation och kreativitet, men 

det kan också orsaka att anställda känner sig mer utsatta, får en ökad prestationsångest eller 

känner sig mer observerade.  

Vidare kan rumslighet också studeras genom ett symboliskt perspektiv. Detta synsätt utgår från 

ett tolkande perspektiv där organisationsforskare i stället menar att den fysiska strukturen 

innehåller olika symboler för kulturella uttryck. Det symboliska synsättet innebär att den 

fysiska strukturen inom organisationen formar ett system av mening som hjälper att definiera 
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en identitet, till exempel genom statussymboler, målsättningar och intresseområden (Hatch, 

2002). Det symboliska synsättet innebär också att organisationsmedlemmar har en omedveten 

koppling mellan den fysiska strukturen och de vardagliga rutinerna. Detta kan till exempel 

betyda att individer som befinner sig vid arbetsplatsen förhåller sig ganska opersonligt mot 

varandra, till exempel genom att bara diskutera arbetsrelaterade saker. Om samma individer i 

stället träffas utanför arbetet engagerar de sig åt varandra på ett mer på ett personligt plan 

(Hatch, 2002).  

Som redan nämnt fokuserar majoriteten av befintlig forskning om rumslighet på så kallade 

dominanta utrymmen. Väldigt lite uppmärksamhet har ägnats till de liminala utrymmena vid 

arbetsplatserna (Shortt, 2015). De liminala utrymmena kan definieras som ett gränsutrymme, 

det vill säga som ett utrymme någonstans mitt emellan den ”främre scenen” (till exempel 

kundmottagningen) och den ”bakre scenen” (till exempel det egna kontorsrummet). Shortt 

(2015) förklarar att de liminala utrymmena är lite utav ett ingemansland. Eftersom utrymmet 

inte kan definieras i termer av användning och inte "ägs" av någon. Detta betyder i sin tur att 

liminala utrymmen kan finnas överallt inom organisationen.  I Shortts studie från 2015 

undersökte hon de liminala utrymmena vid olika frisörsalonger. Hennes studie resulterade i att 

frisörerna exempelvis relaterade trapphuset, hissen, toaletten, gatan eller skrubben som 

tillflyktsplatser. De liminala utrymmena kan alltså utgöra en plats för vila eller en plats att andas 

ut från organisationens sociala förväntningar, rutiner eller normer (Shortt, 2015).  

Rumslighet är ett relevant fenomen för min studie eftersom det öppnar upp för eventuell 

problematik med distansarbete. Med detta menar jag att distansarbete kan ha gett upphov till 

svårigheter för individer att åtskilja arbete och privatliv. Frågan om rumslighet under pandemin 

är intressant ur den synvinkel att våra annars privata utrymmen blivit mer ”publika” (dvs. till 

exempel delade med andra via Zoom- eller Teamsmöten) och därför plötsligt fått flera 

betydelser. Shortt och Isak (2020) förklarar att videomöten där vi synliggör vårt privata hem 

både kan ha lett till positiva och negativa upplevelser. Till exempel kan fokuset lätt skiftas fel 

ifall man koncentrerar sig på bakgrunden hos den som talar, i stället för att koncentrera sig på 

den information som faktiskt presenteras.  Å andra sidan redogör Shortt och Isak (2020) för att 

vissa arbetstagare också upplevt att de kommit sina arbetskamrater närmare då de får en insikt 

i deras privatliv. Detta exemplifieras genom en arbetstagares uttalande: 
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 ”This sums it up for me really. I think it’s been great to see people as people y’know. I’ve seen 

colleagues and their kids, their pets, they’ve had to turn off beeping washing machines in the 

middle of a meeting, answer the door. It’s funny, but it’s real life and I like seeing that and I feel 

like I’m getting to know my colleagues better now we’re apart, which is really interesting. ” 

(Shortt & Isak, 2020).  

Ovanstående citering visar alltså att vissa anställda på distans upplever att de virtuella 

mötesträffarna bidrar till ett förstärkt relationsband mellan de anställda. Detta eftersom 

videomötena ger en inblick i privatlivet och dess innehåll. Detta bidrar till en känsla av 

gemenskap och en djupare inblick, i en annars kanske stereotypiskt stel eller ytlig arbetsrelation. 

Det är dock viktigt att poängtera att inte alla individer känner sig bekväma med att öppna upp 

och dela med sig av en privat och sårbar sida. Till exempel kan exponeringen (genom 

videomöten) av vårt privata hem, dess utseende och eventuella ljud påverka maktrelationer i 

organisationen. Detta eftersom de anställda vill vara medvetna om vad som hörts och setts när 

de återvänder till kontoren (Shortt & Isak, 2020). Ett annat intressant fenomen inom ramen för 

rumslighet är att distansarbetet medfört en rubbning av de liminala utrymmena. Dessa 

utrymmen är mycket viktiga för anställdas förmåga till reflektion, inspiration och kreativitet 

(Shortt & Isak, 2020). De rum som individen tidigare har förknippat till lugn och ro (till exempel 

vardagsrummet eller sovrummet) har förvandlats till arbetsstationer i stället. Detta betyder att 

andra utrymmen kan få en ny mening för anställda, till exempel kan tvättstugan, garaget eller 

trapphuset vara ett utrymme för att andas ut och vila. Detta anknyter också till Shortts studie 

(2015) där frisörerna sökte sig till trappuppgångar, toaletter och ut på gatan för att pusta ut en 

stund från sitt arbete.   

Härnäst vill jag påpeka att det kan vara problematiskt att dela utrymmen med andra 

familjemedlemmar. Våra förutsättningar till att få distansarbete eller distansstudier att fungera 

för flera familjemedlemmar kan vara väldigt varierande. För många familjer är det inte en 

självklarhet att varje familjemedlem har ett eget rum där de kan stänga in sig för att få arbetsro. 

Galanti et al. (2021) förklarar att det lätt kan uppstå oreda eller distraktioner när flera individer 

delar på en plats som egentligen inte är ämnad för varaktigt distansarbete. Belzunegui-Eraso et 

al. (2020) belyser också en viktig poäng med att distansarbete kan vara känsligt relaterande till 

informationssekretess.   Detta kan till exempel innebära att en anställd vid Skatteförvaltningen 

kan uppleva utmaningar med arbetsprogram som innehåller sekretessbelagda uppgifter ifall 

personen delar hemmakontoret med andra familjemedlemmar. Det kan alltså vara svårt att 
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organisera hemmiljön så att arbetet kan utföras på ett säkert sätt. I följande avsnitt går jag in på 

rumslighet kopplats till materialitet. 

2.1.2 UTRUSTNING, TEKNOLOGI OCH DISTANSARBETE 
 

Härnäst vill jag uppmärksamma aspekter av materialitet i hemmakontoret. Teoretiskt förstår jag 

materialitet som en relativ egenskap för alla organisatoriska fenomen. (Coreen, 2020). Cozza 

et al. (2021) förklarar till exempel att organisatoriskmaterialitet hänvisar till kroppar, föremål, 

ägodelar, relationer och kunskap som är ömsesidigt intrasslade i specifika situationer. 

I detta avsnitt har jag valt att fokusera på teknik och utrustning som materialitet. Jag är medveten 

om att det finns andra sociomaterialiteter som till exempel dimensionen av kroppslighet, men 

jag kommer inte att gå in närmare på denna aspekt i min avhandling. Kroppsligheten har dock 

betydelse för den sociala hållbarheten, med tanke på att vården om kroppen är viktig för 

välmåendet.  Härnäst kan materialitet i min avhandling kort beskrivas som själva objekten, 

kropparna, hjälpmedlen eller sakerna som finns i utrymmet för arbetsutövande. Med detta i 

åtanke vill jag också understryka att föregående kapitel om rumslighet också är en dimension 

av materialitet.  För att förstå kopplingen med teknik som sociomaterialitet vill jag börja med 

ett utdrag från Orlikowski och Scott (2008); 

”Research framed according to the tenets of a sociomaterial approach challenges the deeply 

taken-for-granted assumptions that technology, work, and organizations should be 

conceptualized separately, and advances the view that there is an inherent inseparability 

between the technical and the social.” 

I enlighet med ovanstående citering vill jag alltså understryka att till exempel ”det tekniska” 

och ”det sociala” inte ska ses som två separata aspekter isolerade från varandra. Det råder i 

stället ett konstant samspel mellan de två aspekterna. Cooreen (2020) förklarar att materialitet 

allt som oftast associeras till något påtagligt eller synligt. I stället menar Orlikowski et al. (2008) 

och Coreen (2020) att tekniken inte utgörs av något passivt, utan som en aktör som agerar i 

samspel med människan. Genom ett sociomateriellt synsätt kan teknik och materialitet alltså 

bara förstås i relationen till ett socialt sammanhang. Detta är också något som Pickering (1995) 

lyfter fram och förklarar för samspelet och dynamiken mellan människor och icke-mänskliga 

materialiteter. Pickering (1995) förklarar att materialiteten alltid är belägen inom ett utrymme 

för mänskliga ändamål, målsättningar eller praktiker. Cooreen (2020) berättar att den materiella 

dimensionen kan förstås som kommunikativ. Skribenten menar alltså att studien om 
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materialiteter uppmärksammar vad som relaterar eller sammanför varelser till varandra. För att 

kommunikation ska inträffa så måste det alltid materialiseras till något eller någon. Detta 

betyder att det sociala och det materiella är oupplösligt relaterat till varandra. Det finns inget 

”socialt” som inte också är materiellt och vice versa (Coreen, 2020). Med tanke på detta är 

arbetets andra två dimensioner av distansarbete, det vill säga rumslighet och kommunikation 

också aspekter av materialitet. 

Materialitet är en viktig pusselbit i mitt arbete eftersom tekniska materialiteter kan förstärka 

människans möjlighet till ett positivt och effektivt arbetsutövande (Galanti et al., 2021).  

Materialitet är också viktigt i min avhandling med tanke på att kommunikationen under 

distansarbete är beroende av det materiella i form av teknologisk utrustning. Samtidigt utövar 

tekniken också aktörskap över oss människor - det är inte alltid vi människor som kontrollerar 

dem (Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). Cozza et al. (2021) förklarar att dagens forskning 

om materialiteter ser olika digitala verktyg som följeslagare med ett eget ”liv” utanför 

människans fullständiga kontroll. Till exempel är dagens människa alltmer fäst vid sin 

mobiltelefon. Vi bär med oss den överallt och mycket av våra liv styrs mer eller mindre av 

tekniska materialiteter. Detta återknyter till Coreen (2020) som förklarar att materialiteter är 

ständigt närvarande och ”intrasslade” i människans sociala miljö. Vidare för att anknyta på nytt 

till Galanti et al. (2021) kunde det på arbetsplatserna finnas bekvämligheter med höj- och 

sänkbara skrivbord, ergonomiska datorstolar, AC-anläggningar, bra ljussättning och 

ventilation. Då individen sedan från ena dagen till andra börjat arbeta på distans är det ingen 

självklarhet att samma utrustning finns att tillgå i det privata hemmet. Till följd av det 

oförberedda distansarbetet kan arbetstagare känna att de har svårigheter att hitta ett fungerande 

system för sitt arbetsutövande. Detta eftersom många viktiga hjälpmedel (som många kanske 

blivit vana vid) inte längre finns till hands. I en studie av Galanti et al. (2021) förklaras det att 

ett positivt varaktigt arbete på distans är förknippat med kvaliteten på arbetsplatsen. Detta 

innebär till exempel säkerhetsställandet av en tillräcklig ljussättning, akustisk isolering och 

tillgång till en tillräckligt stor arbetsyta avskild från bostadsutrymmet. Om dessa kvaliteter inte 

uppfylls pekar studien mot en försämrad produktivitet, ett nedsatt arbetsengagemang och ökade 

stressnivåer för den anställda (Galanti et al., 2021). 

Distansarbete förespråkas av en del forskare eftersom arbetet anses mer effektivt samtidigt som 

det medför kostnadsfördelar för organisationen (Giori, et al., 2020 & Tusl et al., 2020). Golden 

et al. (2008) lyfter också fram fler för - och nackdelar med distansarbete. Nämligen kan 

distansarbete betyda att organisationer kan minska antalet fasta arbetsstationer och 
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distansarbete ger också företag möjligheten att anlita kompetens från ett större geografiskt 

område. Golden et al. (2008) påpekar å andra sidan att distansarbete kan medföra att den 

anställda känner sig utanför arbetsgemenskapen och upplever en avsaknad av vad som förväntas 

utav dem. Detta talar i så fall för att ett distansarbete skulle vara mer ineffektivt och resultera i 

ett sämre arbetsutförande jämfört med en traditionell platsbunden arbetsplats (Golden et al., 

2008). Även problematiken med arbetslivsbalansen som presenterades i kapitel 2.1 indikerar 

att distansarbete kan leda till en försämrad arbetsproduktivitet (Galanti et al., 2021).  

Sammanhängande med ovanstående beskriver Galanti et al. (2021) att distansarbetet också har 

lett till att personalen känner ökad stress, oro, och nedsatt mentalhälsa, men också en generell 

försämring av motivationen. Dock konstaterar man i en studie utförd av Golden, Veiga och 

Dino (2008) att ett permanent distansarbete ändå kan berikas och underlättas (delvis ersätta 

eller fylla behovet av fysisk kontakt) med hjälp av välutvecklad teknologisk utrustning. Även 

Tusl, Brachuli och Kerksieck (2021) pekar på de positiva effekterna teknologiska hjälpmedel 

har för distansarbetet. Användningen av rätt sorts teknologisk utrustning som till exempel 

mötesprogramvaror och webbkameror kan lindra upplevelsen av isolering. Detta är också något 

som Hallin och Helin (2018) uttrycker genom att förklara att dagens digitala tekniker kan skapa 

en känsla av närvaro, nästan som om man fysiskt själv befann sig i rummet. Dock hävdar 

Galanti et al. (2021) att ett varaktigt distansarbete trots högteknologisk utrustning ändå inte 

ensamt kan ersätta fördelarna med möten ansikte mot ansikte. Åtminstone sporadiska fysiska 

kontakter som till exempel lunchträffar, höjer den anställdes produktivitet och generella 

engagemang för arbetet (Galanti et al., 2021). 

Vidare förklarar Galanti et al. (2021) att ett varaktigt distansarbete har gett upphov till en form 

av arbetsautonomi eller självledarskap för en del anställda. Arbetsautonomin har gynnats till 

följd av pandemin eftersom de anställda på distans har en ökad självständighet och 

bestämmanderätt då det gäller hur de utför sina arbetsuppgifter. Detta kan i sin tur medföra 

fördelar som till exempel ett ökat arbetsengagemang, kreativitet och tillfredställelse för de 

anställda. Men å andra sidan kan en utökad arbetsautonomi eller självledarskap också förorsaka 

stress och förvirring för de anställda (Galanti et al., 2021). Problematiken med det ökade 

självledarskapet och arbetsautonomin under pandemin är följaktligen att personalen mer eller 

mindre tvingats in i denna position. Detta betyder att gemene man på egen hand har varit 

tvungen att hantera den nya situationen, vilket kan ha haft olika utfall. 
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2.1.3 KOMMUNIKATION OCH DISTANSARBETE 

 

I detta avsnitt presenterar jag för kommunikationsaspekten av distansarbete. Kommunikation 

är som jag redan nämnt en aspekt av materialitet, eftersom det materiella (till exempel 

teknologi) är en aktör i samspel med människan och det sociala (Coreen, 2020 & Orlikowski et 

al., 2008). Kommunikationsaspekten är viktig för min avhandling, till exempel då Nyberg, 

Shaw och Zhu (2021) förklarar att en av de största utmaningarna organisationer haft under 

pandemin är en bristande kommunikation. Nyberg et al. (2021) redogör för att traditionell 

företagskommunikation (situationen innan pandemin) ofta var enkelriktad. Detta betyder till 

exempel att ledningen pratade med den verkställande direktören, som i sin tur underrättade 

mellancheferna och vidare till arbetsledaren för att slutligen nå medarbetaren. Detta medförde 

svårigheter för ledare att kommunicera sina avsikter till medarbetarna.  

Nyberg et al. (2021) diskuterar ytterligare ett relevant fenomen av distansarbete, närmare 

bestämt att pandemin förorsakat ett ökat behov av tydlig och autentisk kommunikation. Detta 

menar skribenterna är eftersom de anställda behövde stöd i att känna sig trygga på arbetsplatsen. 

Många anställda oroade sig till exempel för deras anställningsstatus eller den egna hälsan, men 

anställda hade också en generell bristande förståelse över pandemins fullskaliga faror och 

framtida effekt. I ett scenario med en oroad personal inom en organisation med bristande 

kommunikation resulterar detta ofta i rykten och rädsla (Nyberg et al. 2021). För att hämma 

detta och säkerhetsställa de anställdas välbefinnande började många verkställande ledare 

genomföra dagliga briefings. Detta var ett verktyg för att informera de anställda över vad som 

pågick internt inom organisationen. Då kommunikationen kom direkt från den högsta ledningen 

fick organisationen insikt i hur en enkelriktad kommunikation lätt kan förvrängas och förvärra 

situationen. Det är även viktigt att poängtera balansen mellan proaktiv och reaktiv 

kommunikation, alltså att både förstå och lyssna på vad de anställda har att säga (Nyberg et al. 

2021). 

Vidare förklarar Phillips (2020) att kommunikationens aktualitet och pålitlighet är enkla och 

effektiva sätt att skapa förtroende och respekt inom ett team. Detta innebär till exempel att man 

ser till att möten börjar i tid och att slutdatum hålls. Detta speglar i sin tur att alla 

organisationsmedlemmar respekterar åtaganden gentemot teamet, kunderna och ledningen. 

Under en krissituation likt coronapandemin är det också viktigt att förespråka och kommunicera 

empati och förståelse mellan de anställda. Pandemin har försatt vissa individer i svåra positioner 

med till exempel barnomsorg, smittspridning eller vård av sjuka. Phillips (2020) och Moustafa 
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(2021) poängterar också att pandemin kan ha gett upphov till att anställda på distans upplever 

mer trötthet, huvudvärk och sömnbrist. Därför är det viktigt att utveckla empati inom 

arbetsteamet. Detta eliminerar också potentiella förbittringar eller skuldkänslor för upplevda 

ojämlikheter inom organisationen (Phillips, 2020). Det här betyder i sin tur att samtliga 

organisationsmedlemmar (oavsett hierarkisk positionering) måste vara snabba på att ge 

uppriktig feedback vid eventuella meningsskiljaktigheter eller upplevda orättvisor. Att 

uppmuntra och vara redo att ta emot feedback om sitt arbetsarrangemang kommer att skapa ett 

förstärkt förtroende och respekt på arbetsplatsen (Phillips, 2020). Detta betyder också att 

organisationsmedlemmarna behöver vara öppna, ärliga och transparenta om sina upplevda 

utmaningar. Detta bidrar följaktligen till att organisationsmedlemmarnas ”tvingas” att fundera 

över vad som fungerar och inte fungerar inom organisationen, för att på så sätt utveckla arbetets 

uppställning eller arrangemang. I följande avsnitt presenterar jag teorier om social hållbarhet. 

3.1 SOCIAL HÅLLBARHET 
 

Jag har valt att inkludera social hållbarhet i min avhandling eftersom coronakrisen delvis visat 

bristen av beredskapsplaner mot yttre faktorer inom organisationer (Belzunegui- Etaso et al., 

2020). Coronapandemin gjorde att organisationer behövde omorganisera arbetet på kort varsel, 

vilket i sin tur påverkat anställda och den sociala hållbarheten. I mitt arbete fokuserar jag på 

social hållbarhet ur ett organisatoriskt perspektiv. De mest centrala aspekterna av social 

hållbarhet för mig är jämställdhet, välmående och rättvisa. Jag kommer att inleda detta avsnitt 

med att redogöra för social hållbarhet och termens innebörd, för att senare fördjupa anställdas 

upplevelse av social hållbarhet på distans ur de aspekter som jag diskuterat i föregående avsnitt. 

Det vill säga ur aspekterna: rumslighet, materialitet och kommunikation. Jag kommer också att 

presentera aspekternas inverkan på anställdas möjlighet till välmående, jämställdhet och 

rättvisa. 

Härnäst för att möjliggöra en definition av social hållbarhet så vill jag ta avstamp i att reda ut 

begreppet hållbarhet och hållbar utveckling. I en publikation framtagen av 

Brutlandskommisionen (1987) förklaras det att hållbar utveckling innebär; ”en utveckling som 

tillgodoser dagens behov utan att äventyra kommande generationers möjligheter att tillgodose 

sina behov”. För att förklara och definiera begreppet social hållbarhet bemärker Patridge (2014) 

att ekologisk, ekonomisk och social hållbarhet tillsammans utgör grundpelarna för hållbar 

utveckling. Pelarna kompletterar, stödjer och överlappar varandra. Det går alltså inte att 

analysera begreppet social hållbarhet ensamt utan att ta hänsyn till miljömässig och ekonomisk 
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hållbarhet (Gálvez et al., 2020). Trots detta så råder det stora skillnader mellan vår förståelse 

av grundpelarna, och social hållbarhet uppmärksammas inte lika mycket som de andra två 

elementen, ekologisk och ekonomisk hållbarhet. Detta är problematiskt eftersom den sociala 

hållbarheten är lika viktig som de andra två pelarna (Patridge, 2014 & Raworth, 2012). Till 

exempel läser jag i publikation ”Ett socialt hållbart Finland 2020” utgiven av Social- och 

hälsovårdsministeriet (2010) om de största utmaningarna med att utveckla den finska sociala 

hållbarheten. Publikationen pekar på att svårigheterna oftast härleds till att den ekonomiska 

hållbarheten prioriteras. Detta är också ett argument som går att knyta till hur organisationer 

handskas med den interna sociala hållbarheten. Coronakrisen har medfört svårigheter i att 

förutspå den ekonomiska utvecklingen och det krävs ett omfattande åtgärdsarbete för att ”studsa 

upp på fötter” igen. Detta innebär att vid händelse av kris är det ofta är den sociala hållbarheten 

som lider och anses vara sekundär. 

Vidare bottnar själva hållbarhetsbegreppet i att alla människor har ett behov som de försöker 

fylla. De mänskliga behoven eller begären är medfödda och de behöver tillfredsställas för att 

individer ska vara psykiskt och fysiskt hälsosamma (Missimer et al. (2016). Med detta i åtanke 

menar jag att flera av människans grundläggande behov i allra högsta grad är helt beroende på 

det sociala systemet (givetvis också det ekologiska systemet) människan lever i. Människan är 

bunden till andra för att till exempel fylla behovet av delaktighet, uppskattning och affektion, 

detta betyder att människan av naturen är en social varelse. Detta visar ytterligare hur viktig 

den sociala hållbarheten är. Idag ingår också aspekter av social hållbarhet i flera av FN:s globala 

hållbarhetsmål:  

1. ingen fattigdom 

2. ingen hunger 

3. hälsa och välbefinnande 

4. god utbildning för alla 

5. jämställdhet 

8. anständiga arbetsvillkor och ekonomisk tillväxt 

10. minskad ojämlikhet 

16. fredliga och inkluderande samhällen.  (UNDP, 2022).  
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På senare tid har det gjorts ett större engagemang i att stärka elementet social hållbarhet. Detta 

har gjorts genom förtydligande forskning och fler publiceringar inom ämnet (Patridge, 2014). 

Begreppet social hållbarhet är fortsatt öppet och omtvistat eftersom social hållbarhet är något 

som skiljer sig väldigt mycket åt beroende på situation och hur det appliceras. Boström (2012) 

och Boyer et al. (2016) ger inledningsvis en väldigt bred definition av social hållbarhet; ”ett 

dynamiskt och föränderligt koncept på en plats” eller som ”en studie av det sociala livet, som 

drivs av förkroppsligade varelser i ständigt utbyte med sin fysiska miljö”. Katsoulacos och 

Katsoulacos (2007) definierar i sin tur social hållbarhet som; ”produkters eller verksamheters 

inverkan på mänskliga rättigheter, arbete, hälsa, säkerhet, regional utveckling och andra 

samhällsproblem”.  

I min avhandling kommer begreppet social hållbarhet inom organisationer att förstås och 

definieras i enlighet med Kira och van Eijnatten (2008). Detta betyder att social hållbarhet i 

arbetslivet definieras som medarbetares och organisationers förmåga att fortsätta fungera i 

alla situationer. Detta kan till exempel innebära att medarbetare har möjlighet att skapa nya 

arbetstillfällen och förmå sig att anpassa sig till nya händelser. Individer inom organisationen 

ska också ha möjlighet att förändra sin situation då de ställs inför nya livs- och arbetshändelser 

(till exempel i situationen med coronapandemin).  

Ytterligare ett relevant fenomen för min avhandling att diskutera är begreppet social hållbarhet 

och dess huvudsakliga komponenter. Dessa är livskvalitet (eller välmående), rättvisa och 

inkludering. Patridge (2014) förklarar att den första komponenten livskvalitet kan definieras 

som den mänskliga dimensionen av social hållbarhet. Detta innebär till exempel en strävan att 

förbättra människans livskvalitet genom att säkerställa våra basbehov (vatten, föda, husrum och 

arbete) utan att äventyra förutsättningarna för kommande generationer. Den sociala 

hållbarheten bygger också på att säkerhetsställa jämställdheten och att lyfta de individer som 

befinner sig i mindre gynnsamma positioner (Partridge, 2014). Den andra komponenten rättvisa 

betyder att man strävar efter att samtliga (till exempel alla individer vid en arbetsplats) har 

samma möjligheter och behandlas på ett likvärdigsett sätt oavsett till exempel ålder, 

könstillhörighet, trosuppfattning, sexuell läggning eller eventuellt handikapp (Partridge, 2014).  

Den tredje och sista komponenten inkludering innebär att social hållbarhet endast kan uppnås 

genom att samtliga individer är inkluderade (dvs. delaktiga eller representerade, en mångfald) 

i platsbundna och sociala kontexter. Detta betyder alltså att diskriminerande eller exkluderande 

praktiker hindrar individer eller vissa grupper (till exempel minoriteter) från att delta fullt ut i 
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samhället (Partridge, 2014). Detta går hand i hand med den tidigare nämnda komponenten 

rättvisa. Alltså ska alla individer ha samma möjligheter och inte placeras i mindre gynnsamma 

positioner, till exempel på grund av förutfattade meningar eller fördomar.  Kaasila (2021) 

förklarar att inkluderingsarbete inte är något ”harmoniskt” eftersom det lätt uppstår 

meningsskiljaktigheter. Även Mensi-Klarbach (2019) redogör för betydelsen av att inspirera 

den heterogena arbetskraften att effektivt samarbeta gällande diversitet, och på så sätt 

möjliggöra för minoriteter att stiga på karriärstegen. Mångfald är en eftersträvad resurs, där 

individers olika förmågor värdesätts och individer har en möjlighet att bli hörda och tagna på 

allvar. 

I en artikel författad av Mesquita och Merlina (2021) uppmärksammas jag om liknande 

uppfattningar som Patridge (2014) presenterat. Skribenterna förklarar att social hållbarhet 

grundar sig på fem principer, nämligen att människor inte utsätts för strukturella hinder gällande 

hälsa, inflytande, kompetens, partiskhet och meningsskapande. Med strukturella hinder avser 

skribenterna sociala konstruktioner (politiska, ekonomiska och kulturella) som är fast 

etablerade i samhället och upprätthålls genom makt (Mesquita et al., 2021). Samtliga 

ovanstående punkter är viktiga att ha i åtanke för att studera social hållbarhet på arbetsplatsen. 

I nästa avsnitt kommer jag att redogöra för hur den sociala hållbarheten kan synas eller utspela 

sig i organisationer.  

3.2.1 SOCIAL HÅLLBARHET I ORGANISATIONER UNDER CORONAPANDEMIN 

 

Inledningsvis är det viktigt att poängtera att social hållbarhet kan ta sig i uttryck eller utspela 

sig på många olika sätt i organisationer. Social hållbarhet kan till exempel ses genom olika 

praktiker av stödfunktioner (Kossek et al., 2012). Stödfunktionerna är en viktig komponent i 

min studie. En social stödfunktion bottnar i individens övertygelse om att hon är älskad och 

värderad. Men också att individens välbefinnande tas om hand som en del av ett socialt nätverk 

av ömsesidig skyldighet (Kossek et al., 2012). Li et al. (2021) förklarar begreppet socialt stöd 

som ”ett stöd tillgängligt för en individ genom sociala band till andra individer, grupper och 

samhället som stort”, stödet kan i sin tur mätas genom upplevelser eller genom konkreta 

handlingar (Li et al., 2021). Ett upplevt stöd innebär alltså människans subjektiva uppfattning 

över i vilken utsträckning medlemmar i sociala nätverk (till exempel kollegorna vid 

arbetsplatsen) är tillgängliga för att ge stöd. Det sociala stödet har olika inflytanden på vårt 

mentala välmående. Ett socialt stöd från kamrater och arbetskollegor visar till exempel en 

skyddande effekt mot psykisk ångest (Li et al., 2021). En social stödfunktion omfattas också av 
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en tillgång av olika hjälprelationer eller kommunikation av information, som i sin tur bidrar till 

emotionell empati eller påtaglig hjälp i ens arbetsroll (Kossek et al., 2012). Detta kan till 

exempel innebära att en nybliven ensamstående förälder får stöd och empati från sin 

arbetsgivare med att ta fram en plan för ett fungerande arbetslivs-arrangemang. Under 

coronapandemin kunde en stödfunktion också till exempel ta sig i uttryck i organisationernas 

engagemang för att skydda personalen från smittspridning genom att tillhandahålla personlig 

skyddsutrustning.  

Vidare kan man definiera ett socialt stöd på arbetsplatsen som den grad till vilken individer 

uppfattar att deras välbefinnande värderas av organisationen. Det sociala stödet kan komma 

från flera olika källor inom organisationen, till exempel från ledningen, personalchefen, 

arbetskollegan och övriga anställningsorganisationer. Välbefinnandet uppnås genom att 

tillhandahålla personalen med positiv social interaktion eller andra resurser (till exempel 

flexibla arbetstider eller personalförmåner) (Kossek et al., 2012). Relevant för min studie vid 

krissituationer likt coronapandemin förklarar Li et al. (2021) att människan möts av en rad 

stressrelaterade händelser. Till exempel en rädsla att bli smittad, förlora arbetet eller en rädsla 

för förändring. Det kan även finnas en generell oro för vad framtiden har att utvisa. Människors 

vardag har till följd av coronaviruset mer eller mindre blivit omkullkastad och det kan vara 

svårt att navigera sig fram. Detta betyder i sin tur att människan är beroende av stödfunktioner 

och interaktion. Funktionerna kan ges i en mikrokontext (till exempel genom familj, 

partnerskap och vänner) och i makrosammahang (till exempel samhället, institutioner och 

organisationer) för att lindra och fungera som motståndskraft för psykologiska bördor. En studie 

pekar dessutom mot att det finns ett samband mellan ålder och behovet av socialt stöd. En äldre 

person behöver såldes mer socialt stöd (Li et al., 2021). 

Även Pacheco et al. (2021) lyfter fram en viktig aspekt för mitt arbete, närmare bestämt att då 

människan till följd av coronapandemin befunnit sig isolerad har det inte funnits samma 

resursers för att hanteravälbefinnandet, vilket i sin tur påverkat den psykiska hälsan negativt. 

Myndighetsdirektiven ligger utöver människans kontroll men den har samtidigt påverkat 

människans sätt att leva och levnadsstandarden. Med detta i åtanke är det extra viktigt att 

organisationer bryter sig loss från tidigare strategier, där den ekonomiska vinningen prioriteras. 

De facto är att pandemin till stor del har en långsiktig negativ effekt på handeln. Därför kan en 

organisation i pandemins fotspår inte ”komma tillbaka” före man har tryggat personalens 

välmående. Detta gör man genom en god arbetskultur, arbetsmiljö och välutvecklade 

arbetspolicys som i sin tur ger de anställda möjlighet till en flexibel, innovativ och empatisk 
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arbetsplats (Pacheco et al., 2021). Heikkinen et al. (2021) förklarar till exempel att social 

hållbarhet på arbetsplatsen i grund och botten utgår från att anställda inte bara ska ha ett 

instrumentellt värde utan organisationen syftar också till att vårda och fullfölja anställdas 

personliga och sociala förväntningar eller behov.  

För att återknyta till Mesquita och Merlinas (2021) teori kring den sociala hållbarheten och dess 

fem grundpunkter att tillgodose människans: hälsa (1), inflytande (2), kompetens (3), 

undanröjande av partiskhet (4) och meningsskapande (5) syns detta också inom organisationer.  

Missimer et al. (2016) redogör för praktiker som är strukturella hinder för människans hälsa 

och välmående (1) på arbetsplatsen. Dessa strukturella hinder kan till exempel innebära att 

arbetstagaren tvingas jobba långa dagar för att få sitt arbete utfört eller att arbetstagaren tvingas 

vistas i otrygga och farliga arbetsmiljöer. Vidare kan arbetstagarens hälsa också försämras till 

följd av trakasserier, utnyttjande eller tvång (Missimer et al., 2016). För att arbeta med att stödja 

arbetstagarnas hälsa kan organisationer i sin tur instifta arbetspolicys eller strategier. I Finland 

råder också en välgrundad lagstiftning gällande arbetsförhållanden och anställdas rättigheter.  

Härnäst så förklarar Missimer et al. (2016) att strukturella hinder för anställdas möjlighet till 

inflytande (2) inom organisationer till exempel kan innebära att organisationen undertrycker 

deras möjligheter. Till exempel genom att förhindra anställda från att rapportera, påverka eller 

uttrycka sin åsikt. Kommunikationen kan till exempel vara enkelriktad och personalen ges inte 

möjlighet till att fritt kommunicera, initiera förändringar eller att avancera i sin yrkesroll. Den 

anställdas möjlighet till kompetensutövande (3) kan förhindras genom att företag inte erbjuder 

tillräckligt med utbildningar (Missimer et al., 2016).  

Vidare kan partiskhet (4) inom organisationer försätta de anställda i missgynnsamma 

positioner. Detta kan ta sig i uttryck genom olika typer av diskriminering, till exempel på grund 

av kön, sexualitet eller ras. Den anställda kan också utsättas för orättvisor gällande lönesättning 

där till exempel en manlig kollega tjänar mer jämfört med en kvinnlig, trots att de har samma 

arbetsuppgifter (Missimer et al., 2016). Partiskheten kan också uppenbara sig på andra sätt till 

exempel genom att exkludera någon medvetet från en grupp, eftersom en förutsättning för 

socialt stöd är att människan upplever sig tillhöra en grupp. Till sist kan meningsskapande (5) 

för den anställda förhindras genom otydliga arbetsbeskrivningar eller arbetsroller. Den 

anställda kan till exempel känna sig förvirrad över sina arbetsuppgifter eller vad som förväntas 

av henne. Den anställda kan också förhindras att utöva eller visa kulturella uttryck på 

arbetsplatsen, till exempel gällande kläder, utseende eller att följda traditionella högtider 
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(Missimer et al., 2016). I följande avsnitt redogör jag för studier kring hur social hållbarhet 

utspelar sig inom organisationer vid distanssituationer. 

3.2.2 SOCIAL HÅLLBARHET PÅ DISTANS 
 

En artikel av Blake-Beard et al. (2010) knyter ihop social hållbarhet och distansarbete. 

Skribenterna förklarar att under 1970-talet började man erbjuda flexibla arbetsarrangemang och 

distansarbeten. Möjligheterna riktades dock endast till vita medelklasskvinnor för att på så sätt 

underlätta för balansen mellan familj och arbete. Artikeln förklarar att män under samma 

tidpunkt antog ett traditionellt och platsbundet arbetsarrangemang eftersom hushållssysslor och 

barnomsorg ansågs vara kvinnogöra. Numera är flexibla och omstrukturerade arbetsmöjligheter 

inte lika bundna till etnicitet eller kön utan är ett sätt för organisationer att upprätthålla sin 

arbetsstyrka (Blake-Beard et al., 2010).  Som redan nämnt utgår social hållbarhet på 

arbetsplatsen i att anställda inte bara ska ha ett instrumentellt värde, utan organisationen syftar 

också till att vårda och fullfölja anställdas personliga och sociala förväntningar eller behov. 

Detta betyder följaktligen att det också ska vara möjligt för anställda att interagera arbete och 

familj, för att på så sätt främja sitt välbefinnande och sin livstillfredställelse (Heikkinen et al., 

2021). Även Gálvez, Tirado och Martínez (2020) förklarar att balansen mellan hem och arbete 

är mer än bara ett sätt att samordna tid och utrymme för arbete och familj. Snarare bör frågan 

om arbetslivsbalansen ses som något som direkt påverkar hur vi organiserar våra samhällen och 

gör dem mer rättvisa och så kallat socialt hållbara. 

Sammanhängande med ovanstående lyfter Blake-Beard (2010) fram problematiken med att det 

finns ett antal organisatoriska normer och kulturella förväntningar som påverkar hur användare 

av flexibla arbetsarrangemang uppfattas. Till exempel vad som utgör den ”ideala” arbetstagaren 

påverkar både manliga och kvinnliga arbetare. Med detta menar skribenterna att många 

organisationer uppger att de är intresserade av att främja flexibilitet, men att de flesta 

organisationer i verkligheten inte är utformade för heterogenitet i hur arbetet utförs (Blake-

Beard et al., 2010). Detta betyder i sin tur att systemen och processerna som gäller flexibla 

arbetsarrangemang är utformade enligt ett ”one size fits all”- tankesätt. Systemen för flexibelt 

arbete är uppbyggda på ett sådant sätt att organisationer säkerhetsställer att anställda arbetar på 

ett sätt som är rättvist för alla. Detta innebär att det finns en förståelse av hur, på vilket sätt och 

när arbete utförs. Detta betyder i sin tur att varje avvikelse från systemet innebär en sårbarhet i 

hur arbetstagaren valideras av sin arbetsgivare. En sårbarhet kan till exempel ha negativ effekt 

när det kommer till förmånsbehandling eller arbetsutvärdering (Blake-Beard et al., 2010).  Detta 
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kan till exempel ta sig uttryck i en situation där en ensamstående småbarnsförälder inte har 

samma praktiska möjligheter till ett spontant kvälls- eller helgarbete. Det kan också uppstå 

problem vid en situation där en anställd som arbetar på distans inte kan ta emot telefonsamtal i 

hemmet eftersom andra familjemedlemmar kan vara distraktions- eller störningsmoment för 

arbetet.  

Även Heikkinen et al. (2021) förklarar för eventuella problem som kan uppstå kopplat till 

distansarbete eller flexibla arbetsarrangemang. Skribenterna förklarar att organisationer har 

försökt lösa konflikten för anställda med att balansera mellan hem och arbete genom att till 

exempel införa olika familjeintegreringsprogram eller praxis, som en del av organisationen 

HRM-arbete. Detta kan innebära att organisationer inför särskilda ledighetspolicyer eller 

möjligheter till barnomsorg för de anställda. Detta är bra exempel på organisatoriska 

stödfunktioner för social hållbarhet som diskuterades i föregående kapitel (Kossek et al., 2012). 

Det Heikkinen et al. (2021) dock understryker är att det är viktigt att organisationer förstår att 

familjeintegrationer är fulla med spänningar som inte bara kan lösas genom att tillkännage eller 

erbjuda olika HRM-program eller policyer. Skribenterna förklarar att det ofta uppstår 

situationer där anställda försöker använda sig av programmen men att de ändå faller i en 

”klyfta” på grund av bristen av stödjande handledning, en dålig organisationskultur eller till 

följd av stigmatisering. 

Vidare finns det ytterligare en problematik med social hållbarhet kopplat till flexibelt arbete, 

närmare bestämt definitionen av det ”ideala”. Detta betyder i sin tur att ett normalt 

kontorsbundet arbete för den ideala arbetstagaren förknippas med att man sätter arbetet i första 

hand och att familje- och privatliv är sekundärt. Privatlivet förblir alltså dolt. Då man som 

arbetstagare i stället antar ett flexibelt arbetsarrangemang (till exempel distansarbete) syns 

också vårt ansvar utanför arbetet, vilket kan hota varje anställds möjlighet till att vara en ”ideal” 

arbetare (Blake-Beard et al., 2010). Flexibelt arbete kan också ses som ett könat begrepp ur den 

synvinkeln att en kvinna tvingas bli påmind om balansen mellan att vara en god mamma 

(engagera sig i det privata) och att göra karriär. Detta betyder alltså att användningen av flexibla 

arbetsarrangemang kan bekräftas som en samhällelig förväntan om att det fortfarande är 

kvinnan som är mer engagerad i familjen än mannen (Blake-Beard et al., 2010). Med tanke på 

problematiken med kön och distansarbete förklarar Galvéz et al. (2020) att det ur en social 

hållbarhetssynpunkt inte kan göras några verkliga framsteg inom mänsklig hållbarhet innan 

organisationer och företag accepterar att frågan om arbetslivsbalans ska ligga överst i prioritet. 
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Då blir det möjligt att frigöra kvinnan från ”bördan” av arbetslivbalansen och samtidigt 

möjliggöra för mannen att engagera sig i den.  

Vidare förklarar Blake-Beard et al. (2010) att flexibla arbetsarrangemang allt som oftast innebär 

en ojämlik tillgång mellan anställda och i ett flertal studier från början av 2000-talet 

framkommer det att flexibilitet inte delas lika.  Individer som är icke-vita kvinnor, ogifta, 

relativt lågutbildade och anställda i den offentliga sektorn erbjuds i genomsnitt mindre 

flexibilitet i arbetet (Blake-Beard et al., 2010). Med detta i åtanke är det förbluffande att det är 

just ovannämnda individer som generellt kan antas ha ett större behov av flexibiliteten. Det är 

alltså inte bara organisationsmedlemmar i toppen av hierarkin som ska erbjudas flexibelt arbete.  

Härnäst kan konstateras att ett flexibelt arbetsarrangemang inte löser alla problem utan det 

behövs ytterligare verktyg för att underhålla de anställdas välmående och trivsel. Detta menar 

Blake-Beard et al. (2010) att i högsta grad beror på att de flesta bestämmelser i organisationer 

gällande flexibelt arbete är strukturerade som ett avbrott eller en avvikelse från planlagda 

karriärvägar. Detta innebär till exempel att ett flexibelt arbete omfattas av tillfälliga lösningar 

av individuella medarbetares behov. Fysisk närvaro förblir således måttet på visat engagemang; 

fysisk närvaro anses också enligt många chefer eller beslutsfattare vara en nödvändighet till 

exempel för att klättra i karriärstegen. I stället hävdar Blake-Beard et al. (2010) att man ska se 

flexibla arbetsarrangemang som ett viktigt hållbarhetsverktyg som behöver införlivas i det 

normala arbetssättet. 

Detta kan göras med relativt små medel, närmare bestämt att försöka förändra 

organisationskulturen så att en arbetsflexibilitet förblir en norm och inte ett fenomen för 

stigmatisering (Blake-Beard et al., 2010). Detta kan till exempel innebära utökade 

bestämmelser om betald frånvaro och en utökad föräldraledighet. Detta möjliggör för anställda 

att få vardagspusslet att gå ihop lättare, samtidigt som individer får en ökad empati för varandra. 

Som redan nämnt redogjorde också Phillips (2020) för vikten att förespråka empati och 

förståelse mellan kollegor. Speciellt med tanke på coronapandemin som försatt vissa individer 

i svåra positioner med till exempel barnomsorg eller vård av sjuka. Ett ytterligare sätt att vända 

organisationskulturen mot det mer ”flexibla” är att sluta skicka arbetsrelaterad e-post utanför 

ordinarie arbetstid eller under helgerna. På detta sätt bidrar organisationsmedlemmarna till en 

kultur som är mer accepterande för att engagera sig i det privata och det blir lättare att separera 

hem och arbete (Blake-Beard et al., 2010). I en artikel av Gálvez, Tirado och Martínez (2020) 

förklaras det största problemet med att få flexibla arbetsarrangemang som till exempel 
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distansarbete hållbara. Skribenterna menar att ett framgångsrikt och hållbart distansarbete 

uppnås genom en ordentlig balans mellan arbete och privatliv. Att uppnå denna balans menar 

Gálvez et al. (2020) går långt ut över tekniska problem som hindrar rytmen av vardag och 

arbete. I stället behöver organisationer ha en form av vägkarta för social hållbarhet (Gálvez et 

al., 2020). 

Gálvez, Tirado och Martínez (2020) framhåller att distansarbete kan ha olika effekt på 

arbetstagarens vardagsliv på grund av följande faktorer: 

 1. tillgången av stöd från organisationen av till exempel chefen och andra kollegor 

 2. graden av självständighet som tillåts gällande organisering av egen tid, rum och 

arbetsuppgifter 

 3. graden av eventuellt ”straff” då det gäller distansarbetet.  

 

Till exempel tillåter en socialt hållbar arbetsgivare distansarbete för all personal, och fysisk 

frånvaro från arbetsplatsen straffas inte (till exempel genom att uppleva utanförskap, gå miste 

om information eller erbjudanden). Men också att till exempel kvinnliga arbetstagare inte 

upplever några hot mot sin yrkeskarriär. Social hållbarhet på distans uppstår också genom att 

det inte bara är närvarobaserat arbete som anses vara det rätta och som i sin tur styr hela 

organisationens utveckling eller ”beteenden”. Arbetet ska således planeras utifrån ett 

målbaserat arbetssätt. Detta innebär att bedömningar inte görs utifrån fysisk tid som tillbringas 

på arbetsplatsen. Resultatet ska i stället utvärderas i termer av kvalitet (Gálvez et al., 2020). 

Belzunegui- Etaso et al. (2020) förklarar också att det är viktigt att organisationer tar hänsyn 

till arbetstagarens rättigheter (som till exempel stipuleras i kollektivavtal) trots att arbetet inte 

fysiskt utövas på kontoret. En distansarbetare ska alltså till exempel ha samma möjligheter till 

viloperioder. Även arbetstakten och arbetsmängden ska hållas på samma nivå som vid ett 

fysiskt närvarande arbete. 

Vidare förklaras i en artikel skriven av Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) att ett 

flexibelt arbetsarrangemang, som till exempel distansarbete ska ses som ett unikt sätt att arbeta. 

Virtuellt arbete tänjer på organisationsstrukturen och omkullkastar de traditionella rumsliga 

konstellationerna. Skribenterna förklarar att ett distansarbete eller annat virtuellt arbete bidrar 

till en ny form av arbetsplats, där teknologi och det sociala är oskiljaktigt. Detta anknyter till 

Orlikowski och Scott (2008) teorier om sociomaterlitet samt Pickerings teorier (1995) om att 

människan och tekniken är sammanflätade och svåra att skilja från varandra. Vidare förklarar 
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Endrissat et al. (2021) att distansarrangemang suddar ut spatiala gränser och bidrar till att 

individer har en ökad flexibilitet i var, när och hur de arbetar. Endrissat et al. (2021) menar 

också att distansarbetet kan leda till beteendemässiga förändringar hos de anställda. Med detta 

menar skribenterna att det inom en organisation där distansarbete är brett praktiserat kan det 

uppstå nya normer. Detta kan till exempel innebära nya krav att konstant vara tillgänglig. Men 

det kan också innebära att kommunikationen under distansarbete förväntas vara omedelbar och 

att svarstiden är kort. Vid ett traditionellt fysiskt kontorsarbete så var sättet att arbeta bestämt. 

Det fanns ett centralt utrymme och en viss tidpunkt för när arbetet utövades. Men till följd av 

nya virtuella arbetssätt kan arbetstagare uppleva ett ”virtuellt koppel” runt halsen. Med detta 

menar Endrissat et al. (2021) att arbetstagare förväntas vara anträffbara mer eller mindre när 

som helst.  Tekniken kan alltså ha inverterat förhållandet mellan rum, tid och arbete.  

Som följande förklarar Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) att möjligheterna till 

gemenskap och socialitet minskas till följd av att det inte finns en stabil rumslig 

organisationsstruktur. Som redan nämnt förklarar Golden et al. (2008) och Galanti et al. (2021) 

att distansarbetet för många har lett till en ökad social isolering, stress, oro, motivationsbrist 

och generellt nedsatt mentalhälsa. Dock vill jag också lyfta fram att ett virtuellt arbetssätt 

möjliggör för anställda att ”arbeta på egen hand”. Det vill säga när som helst och var som helst. 

Detta menar Endrissat et al. (2021) kan öka arbetstagarnas produktivitet och effektivitet. Det 

kan i sin tur leda till att arbetet genomförs mer automatiserat och att den sociala gemenskapen 

faller i glömska. Arbetstagare har till följd av pandemin också i privatlivet tvingats att vara 

isolerade från omvärlden. Därför vill jag understryka vikten att stärka den sociala aspekten av 

organisationslivet och återskapa former av socialitet och samarbete. Endrissat et al. (2021) 

förklarar också att distansarbetare söker nya virtuella utrymmen för att stärka den sociala 

tillhörigheten. De nya visualiserade arbetsytorna materialiseras som fysiska platser där 

arbetstagare inte bara förblir produktiva utan också sociala.  Det är också viktigt att poängtera 

att samhörighet inte är något som uppstår av sig självt utan det kräver rätt inställning och en 

vilja att göra saker tillsammans.  

Sammanfattningsvis förstår jag begreppet social hållbarhet i organisationer som medarbetares 

och organisationers förmåga att fortsätta fungera i alla situationer (Kira & van Eijnatten, 

2008).  De mest centrala aspekterna av social hållbarhet är enligt mig: jämställdhet, välmående 

och rättvisa. Kira och van Eirjantten visar att social hållbarhet förekommer på många olika sätt. 

Ur ett rumslighetsperspektiv kan distansarbete ge upphov till svårigheter för medarbetare att 

åtskilja arbete och privatliv. Distansarbetet har för många rubbat även de liminala utrymmena 
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som vi associerar till vila (Galanti et al., 2021 & Shortt & Isak, 2020). Detta talar för att 

välmåendet kan ha påverkats negativt hos distansanställda. Social hållbarhet kopplat till 

materialitet innebär en förståelse av att kroppen också är en form av materialitet. Kroppen 

behöver i sin tur må bra för att orka arbeta. Välmående kopplat till materialitet i en 

distanssituation kan till exempel innebära att den anställda har tillgång till god och tillräcklig 

utrustning (Galanti et al., 2021). Genom en välutvecklad teknologiskutrustning kan upplevelsen 

av social isolation också lindras (Tusl et al., 2021), vilket i sin tur kan ha en positiv effekt på 

välmåendet. 

Avslutningsvis kan komponenterna rättvisa och jämställdhet i förhållande till social hållbarhet 

på distans uppenbara sig genom att organisationer tar hänsyn till arbetstagarnas personliga 

situationer och familjesituationer (Blake-Beard et al., 2010).  Detta kan till exempel innebära 

att man följer en inkluderande kultur som inte ordnar möten sent eller under helgdagar. Det 

finns också en stor acceptans och förståelse mellan medarbetarna om att alla befinner sig i olika 

livssituationer och att det därför kan råda stora skillnader mellan var, när och hur ett arbete 

utövas. En socialt hållbar organisationskultur bygger också på förståelse för att arbetstagare inte 

behöver vara konstant tillgängliga eller uppkopplade (Endrissat et al.,2021). Arbetstagare på 

distans ska inte heller undanhållas möjligheter till självförverkligande på grund av frånvaro. En 

socialt hållbar arbetsplats på distans genomsyras av respekt för lika rättigheter oavsett till 

exempel kön där alla arbetstagare är lika respekterade och skyddade (Gálvez et al., 2020).    
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4 METOD 
 

I detta kapitel redogör jag för arbetsmetoden. Området för denna studie möjliggörs genom 

kvalitativa semistrukturerade intervjuer med anställd personal vid Skatteförvaltningen. I detta 

kapitel inleder jag med att förklara den kvalitativa metoden och närmare teoribildningar kring 

intervju som undersökningsmetod. I samband med detta redogör jag för både för- och nackdelar 

med intervju som metod. Vidare presenteras i kapitlet egna intervjuer med de anställda vid 

Skatteförvaltningen. Därefter redogör jag för själva intervjuprocessen, intervjufrågorna och hur 

intervjuerna utförts. Studien genomförs i sin tur genom en tematisk analysmodell där 

respondenternas svar diskuteras med hjälp av befintlig vetenskaplig teori.  Avslutningsvis 

presenterar jag min studies styrkor och svagheter genom att understryka etiska överväganden i 

samband med undersökningsprocessen.  

4.1 KVALITATIV METOD OCH SEMISTRUKTURERAD INTERVJU 
 

Inledningsvis beskriver Gill et al. (2008) att den kvalitativa forskningsmetoden stävar efter att 

hitta åsikter och erfarenheter hos undersökningsobjektet. Den kvalitativa metodens insamlade 

material bidrar till att forskaren uppnår en djupare förståelse av det undersökta för att på så sätt 

kunna dra slutsatser om fenomenet (Gill et al. 2008). Den kvalitativa forskningsmetoden 

representerar alltså det ”mjuka” i forskningen. Med detta menar Bryman och Bell (2011) att 

man kan mäta intryck, åsikter eller synpunkter för att skapa en kontextuell förståelse. Den 

kvantitativa undersökningsmetoden producerar i stället ett resultat som kan mätas i form av 

siffror eller andra hårda data (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015). Genom en kvalitativ 

forskningsmetod kan forskaren till exempel fråga individer hur eller varför de gör saker eller 

vad de tycker eller tänker kring specifika fenomen (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015).   

I det inledande steget för att genomföra en studie behöver forskaren samla in någon form av 

data om det studerade fenomenet (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015). I denna studie har jag 

valt att använda mig av ett kvalitativt materialinsamlande, nämnare bestämt intervjuer. Kallio 

et al. (2016) förklarar att intervjun eller mer specifikt den semistrukturerade intervjun är den 

vanligaste metoden vid ett kvalitativt datainsamlande. Vidare är intervjun en bra 

forskningsmetod för min studie eftersom jag är intresserad av att hitta åsikter, upplevelser och 

erfarenheter hos de anställda på Skatteförvaltningen. Dessa åsikter och erfarenheter bidrar i sin 

tur till att skapa en djupare förståelse och följaktligen dra slutsatser om det studerade fenomenet 
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(Gill et al. 2008). För att möjliggöra detta har jag valt att använda mig av semistrukturerade 

intervjuer. 

Den semistrukturerade intervjuformen är en form av djupintervju där de utvalda respondenterna 

måste svara på förbestämda öppna frågor (Jamshed, 2014). Den semistrukturerade intervjun 

möjliggör också eventuella följdfrågor. Intervjun genomförs en gång (per respondent) och 

varaktigheten på intervjuerna kan skilja sig mycket åt. Den semistrukturerade intervjun är ett 

bra verktyg för att hålla intervjun fokuserad på en önskad handlingslinje eftersom den följer en 

form av intervjuguide. Intervjuguiden är i sin tur uppbyggd kring studiens teoretiska 

referensram (Jamshed, 2014).  Intervjuguiden möjliggör en fokuserad struktur och ryggrad för 

intervjuns genomförande och tanken är att ge deltagarna vägledning om vad de ska prata om 

(Kallio, et al., 2016). 

Vidare förklarar Kallio et al. (2016) också att den semistrukturerade intervjuformens främsta 

fördel är att den är väldigt flexibel och mångsidig. Därför är intervjuformen också lätt att 

skräddarsy för att passa in på den egna studien och dess undersökningsfenomen. Den 

semistrukturerade intervjuns generella öppenhet, i relationen mellan respondent och intervjuare 

leder också till en minskad risk för misstolkning av frågor (vilket annars lätt kan hända till 

exempel vid enkätundersökning) (Turner, 2010).  

Den semistrukturerade intervjun har också visat sig vara fördelaktig som datainsamlingsmetod 

för att studera individers åsikter eller komplexa, känslomässiga frågor. Metoden är också 

lämplig om deltagarna har en låg medvetenhet (till exempel är omedvetna om ett pågående 

fenomen) eller om respondenterna är ovana att diskutera fenomenet och de tillhörande egna 

värderingarna, intentionerna och idealen. Den semistrukturerade intervjun gör det också möjligt 

för respondenten att fokusera på egna eventuella smärt- eller ljuspunkter, vilket i sin tur 

möjliggör för ett resultat bestående av olika uppfattningar och uttryck (Kallio, et al., 2016). 

Kallio et al. (2016) förklarar till exempel att den semistrukturerade intervjuns flexibla struktur 

möjliggör för ömsesidighet mellan intervjuaren och respondenten. Forskaren öppnar 

exempelvis upp för uppföljningsfrågor baserade på respondenternas svar men forskaren ger 

även utrymme för deltagarnas individuella verbala uttryck.  

Dock är det viktigt att minnas att intervjun kan leda till att forskaren påverkar respondenten, till 

exempel genom att inte vara objektiv eller genom att ställa ledande frågor. (Eriksson-Zetterqvist 

& Ahrne, 2015). Detta är inte önskvärt utan forskaren måste vara så objektiva som möjligt och 

visa transparens (Armstrong, 2010). Med tanke på objektivitet behöver det understrykas att 
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ingen människa kan vara fullständigt objektiv, eftersom varje individ i viss mån är präglad av 

egna åsikter, meningsbilder och attityder.  Då man konstruerar intervjuer behöver man 

dessutom tänka på hur många personer man faktiskt intervjuar. Fler intervjuer inom ett specifikt 

område leder till mer trovärdig information. Forskaren måste även kunna garantera 

respondenterna eventuell önskad anonymitet (Gill et.al., 2008). 

4.1.1 ATT INTERVJUA MED HJÄLP AV DIGITAL TEKNIK 

 

Majoriteten av intervjuerna i mitt arbete kommer att göras virtuellt med hjälp av det digitala 

verktyget Teams. Inledningsvis förklarar Hallin & Helin (2018) att online-intervjuer växer i 

takt med digitaliseringen. Den digitala intervjun är användbar för mig eftersom mina 

respondenter befinner sig på spridda orter.  Dessutom undanröjer jag risken med eventuell 

smittspridning. I mina Teams-intervjuer är det viktigt att informanterna har kameran påslagen. 

Hallin et al. (2018) förklarar att bilden hjälper forskaren att ta del av gester, minspel och 

tonlägen som kan vara betydelsefulla för undersökning, samtidigt ser informanten också hur 

forskaren reagerar på det som sägs. Detta kan i sin tur spela roll för hur intervjuerna fortskrider 

och utvecklas. 

Dessutom måste en forskare också vara medveten om de utmaningar som finns kopplat till 

digitala intervjuer. Den största utmaningen är att intervjuerna är beroende av 

internetuppkopplingen. En skakig uppkoppling kan leda till att bilden eller ljudet bryter vilket 

har en negativ inverkan på utförandet. Till exempel kan det göra att informanten inte hör eller 

förstår vad som efterfrågas, eller att intervjun blir ofokuserad (Hallin et al., 2018). Det är också 

viktigt att se över miljön som forskaren och respondenten befinner sig i. Miljön måste vara lugn 

för att eliminera störningsmoment (till exempel ljud eller kollegor i bakgrunden). 

En ytterligare fördel med de digitala intervjuerna är att det i tjänster likt Teams erbjuds 

inspelningsmöjligheter. Att dokumentera intervjun är bra för att lyssna tillbaka och 

uppmärksammas om sådant som till exempel inte noterades under intervjutillfället. Människan 

tenderar också att vara glömsk, vilket betyder att det är omöjligt att komma ihåg allt som 

informanten berättat utan någon form av dokumentation, speciellt då det är fråga om flera 

intervjuer (Hallin et al., 2018). Respondenterna måste dock godkänna att bli inspelade och 

forskaren måste garantera anonymitet (Hallin et al., 2018). 
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4.2 INTERVJUERNA I MIN STUDIE 
 

Den ursprungliga idén för min pro-gradu avhandling var att utföra fokusgruppintervjuer. Jag 

ville göra detta eftersom Gill et al. (2008) förklarar att den största fördelen med fokusgrupper 

är att man kommer mer in på djupet av det man studerar än vad man gör vid en traditionell 

individuell intervju. Djupet skapas också genom att deltagarna i en fokusgruppsintervju delar 

sina åsikter och erfarenheter med varandra (Rose-Anderssen, et al., 2010). Men efter noggrant 

övervägande konstaterade jag i enlighet med Kallio, et al.  (2016) att då det är fråga om känslor 

och upplevelser finns det en chans att respondenterna inte vågar öppna upp sig i en 

gruppdiskussion. I min studie skulle det till exempel kunna finnas anställda med väldigt olika 

åsikter om distansarbetet och den sociala hållbarheten vid Skatteförvaltningen. Om jag hade 

valt att genomföra en gruppdiskussion så finns det en överhängande risk att individerna inte 

hade vågat dela med sig av sina meningsskiljaktigheter. Följaktligen hade resultatet från studien 

blivit ensidigt. Därför valde jag i stället att använda mig av enskilda semi-strukturerade 

intervjuer.  

Vidare har jag valt att genomföra nio intervjuer med anställd personal vid Skatteförvaltningen. 

Intervjuerna genomfördes 29.11.2021- 01.12.2021.  Respondenterna utgörs av individer 

titulerade skattesekreterare och är svenskspråkiga. Trots att respondenterna har samma 

arbetstitel har de olika skatteslag som arbetsuppgifter, till exempel håller vissa av 

respondenterna på med personkunders inkomstbeskattning, så som till exempel internationell 

beskattning, kundbetjäning, jord- och skogsbruksbeskattning, ändringsbeskattning och 

fastighetsbeskattning. En del av respondenterna håller också på med företags- och 

samfundsbeskattning. Respondenterna i min studie är också olika på andra punkter. De har alla 

arbetat olika länge inom förvaltningen, de har också olika könstillhörighet och befinner sig i 

varierande ålder. Individerna kommer utöver könstillhörighet, region och ålder att 

anonymiseras. I min studie deltog sju kvinnor och två män. Den yngsta respondenten var 25 år 

och den äldsta 60 år. 

Respondenterna är utvalda utifrån geografiskpositionering. I min studie har jag två 

respondenter från Åland, en från Borgå, en från Ekenäs, två från Närpes, två från Åbo och en 

från Kemi. Jag har tillsammans med min uppdragsgivare beslutat att välja ut respondenterna på 

basis av region för att på så sätt ge en så övertäckande och verklighetstrogen bild som möjligt. 

Till exempel har landskapet Åland haft vissa skillnader mellan coronarestriktionerna och därför 

också olikheter mellan hur arbetet sett ut under pandemin. Detta betyder att om studien bara 
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hade bestått av respondenter från Åland skulle resultatet inte heller vara applicerbart på 

pandeminsituationen för hela Skatteförvaltningen. Min avhandling innefattas också bara av ett 

begränsat urval intervjuer. Således är det mycket svårt att generalisera resultatet på den 

mångfald av upplevelser som Skatteförvaltningens personal besitter. 

I förberedande syfte genomförde jag en pilotintervju med en kollega (24.11.2021). Hallin et al. 

(2018) förklarar att pilotintervjun är ett bra förberedande verktyg eftersom intervjuaren får testa 

på att ställa sina frågor. Pilotintervjun gör det till exempel möjligt för mig att ändra frågornas 

utformning eller ordningsföljd. Pilotintervjun öppnar också upp för möjligheten att testköra min 

introduktion för att på så sätt känna mig trygg och mer avslappnad vid de riktiga 

intervjutillfällena.  

Intervjuerna med de två åländska anställda gjordes fysiskt ansikte mot ansikte. Detta valde jag 

att göra eftersom jag själv är bosatt på Åland och det är enkelt kan för mig att komma till 

kontoret där respondenterna i dagsläget också befinner sig. De fysiska ansikte mot ansikte 

intervjuerna kunde också ge mig extra inblickar i personalens upplevelser eftersom jag fick ta 

del av eventuellt minspel, artikulationer och kroppsspråk på ett helt annat sätt än via en 

datorskärm. Till exempel förklarar Eriksson- Zetterqvist och Ahrne (2019) att faktorer som 

tonläge eller gester kan ge en ytterligare fördjupning i hur jag som forskare kan dra slutsatser 

och tolka det studerade fenomenet. Detta kan exemplifieras genom att en respondent suckar 

eller himlar med ögonen då jag ställer en viss fråga. Följaktligen har jag vid en fysisk intervju 

möjlighet att ta del av så mycket mer av den kroppsligakommunikationen jämfört med en 

virtuell intervju där jag endast ser respondenten från midjan uppåt i en liten videoruta.  

Genom att utföra fysiska intervjuer eliminerade jag även för risken för eventuellt tekniskt strul. 

De övriga sju intervjuerna utfördes således virtuellt genom Skatteförvaltningens 

mötesprogramvara Teams. Intervjuerna genomfördes med kameran påslagen. Jag valde att 

genomföra intervjuerna på distans eftersom informanterna befinner sig på väldigt spridda orter. 

Det skulle också vara en väldigt lång och kostsam process för mig att resa från Åland runt om 

i fastlandet. Skatteförvaltningen uppmuntrar dessutom anställda att undvika onödigt resande 

och med tanke på det ökade smittspridningsläget (november 2021), vill jag inte heller ta några 

risker.  

Vidare vill jag också nämna att alla intervjuer bandades in för att jag skulle kunna lyssna på 

dem igen och transkribera dem. Inspelningarna hjälpte mig också att helhjärtat engagera mig i 

den pågående diskussionen och jag behövde inte föra detaljerade anteckningar som annars hade 
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kunnat störa interaktionen. Hallin och Helin (2018) förklarar att det kan vara utmanande att 

skriva anteckningar samtidigt som man som forskaren ska lyssna, ställa följdfrågor och följa 

intervjuguiden.  Hallin et al. (2018) förklarar att det är en fördel att åtminstone anteckna stödord 

som sedan stödjer forskaren i återlyssningen av intervjun (till exempel anteckning om 

kroppsspråk som inte fastnar på en ljudinspelning). Jag är lättad över att majoriteten av 

intervjuerna (7) gjordes över Teams, eftersom kommunikationsverktyget automatiskt gjorde 

transkriberingarna under samtalens gång. Jag behövde endast transkribera de två intervjuerna 

med informanterna från Åland. 

Härnäst vill jag berätta att jag valde ut respondenterna från Åland själv eftersom det var enkelt 

då de är mina egna kollegor. De åländska respondenterna valde jag ut baserat på att jag visste 

att de befunnit sig på distans och att de är i väldig olika ålder. Respondenterna från övriga 

regioner fick jag hjälp med att kontakta av mina två stödpersoner vid Skatteförvaltningen, 

eftersom jag inte visste vem som befunnit sig på distans i övriga regioner. Respondenter från 

Åbo, Närpes, Borgå, Ekenäs och Kemi valdes ut baserat på mina direktiv, nämligen att jag sökte 

skattesekreterare i varierande kön och ålder. Ett ytterligare krav från min sida var att 

respondenterna godkände att delta i intervjun med webbkamera. Intervjuerna genomfördes 

under tidsperioden 29.11.2021- 01.12.2021. Varje intervjutillfälle var cirka 60 minuter långt. I 

följande avsnitt förklarar jag hur de nio intervjuerna genomfördes. 

Avslutningsvis ifall jag hade fått göra om min studie skulle jag ha önskat att jag valt ut alla 

respondenter helt själv. Som redan nämnt valde jag endast respondenterna från Åland själv, de 

andra sju deltagarna fick jag hjälp med att hitta av mina två handledare på Skatteförvaltningen. 

Handledarna vet såldes vilka personer som ingår i min undersökning, vilket följaktligen 

eventuellt kan ha påverkat informanternas sätt att svara. En annan sak jag skulle göra 

annorlunda är att jag skulle kontakta respondenterna innan intervjun och be dem kort förklara 

deras bakgrund vid Skatteförvaltningen. I min studie ingår det några informanter som blivit 

anställda precis innan, men också mitt under coronapandemin. Detta betyder att en del inte vet 

hur situationen såg ut vid Skatteförvaltningen innan de började distansarbeta, de har helt enkelt 

inget annat att jämföra med. Å andra sidan resulterade de nyanställdas upplevelser i viktiga 

insikter över hur inskolningsprocessen på distans varit. Anställdas upplevelser av 

”onboarding”, d.v.s. nyanställning på distans kunde således också vara ett bra förslag på 

framtida forskning. 
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4.2.1 INTERVJUNS UPPLÄGG 

 

Eftersom jag fick hjälp med att hitta majoriteten av respondenterna var själva tidsfristen för 

materialinsamlingen relativt kort. Jag kontaktade varje respondent genom att skriva till dem på 

Teams Jag redogjorde i korthet vad min studie handlar om och dess syfte, det vill säga hur de 

anställda upplevt att arbeta på distans, men också hur de upplevt den sociala hållbarheten vid 

Skatteförvaltningen. Resultaten skulle i sin tur kunna användas av Skatteförvaltningen till 

exempel för att utveckla framtidens sätt att arbeta. Då jag kontaktade respondenterna 

förtydligade jag att deltagandet är anonymt. Jag uttryckte även på förhand att intervjuerna skulle 

ske med webbkameran påslagen. Flera av respondenterna önskade att jag skulle skicka 

intervjufrågorna på förhand för att de skulle hinna förbereda sig. Detta valde jag att inte göra 

eftersom jag ville ha respondenternas egna spontana och ärliga svar. Jag ville också eliminera 

risken för att respondenterna eventuellt skulle diskutera frågorna med andra kollegor innan 

intervjutillfället. Svaren skulle i så fall inte nödvändigtvis spegla respondentens egna 

upplevelser eller åsikter. 

Samtliga intervjutillfällen bandades in efter att respondenterna gett sitt godkännande. 

Inspelningarna genomfördes bara för min egen del och de kommer inte visas för utomstående 

eller uppdragivaren. Innan själva intervjun påbörjades så förklarade jag för respondenterna vem 

jag själv är och min bakgrund vid Skatteförvaltningen. Jag berättade att jag arbetat (främst 

deltid) sedan februari 2020 och att jag i huvudsak gör beskattning för personkunder. Jag 

förklarade även att jag själv befunnit mig till största del på distans förutom då jag agerat stöd 

för nyanställda. 

Därefter förklarade jag hur själva idén till arbetet uppstått. Idén bakom studien uppstod hösten 

2021 genom att jag hörde hur mina kollegor vid Ålands Skattebyrå diskuterade utmaningar och 

möjligheter med distansarbetet. Jag uppmärksammades även om publikationer gällande 

distansarbete och ”det nya normala” på den interna kommunikationskanalen ”Intra”. 

Majoriteten av mina kollegor hade vid den tidpunkten redan tillbringat flera månader med att 

arbeta hemifrån. I konversationerna mellan kollegorna uppmärksammades jag om att de levda 

upplevelserna av distansarbete skilde sig väldigt mycket åt från person till person. Ett av de 

främsta missnöjena som uttrycktes var att den sociala gemenskapen försämrats. Detta betydde 

att den annars väldigt sammansvetsade personalstyrkan och gemenskapen vid Ålands 

Skattebyrå var saknad av många.  Andra likt jag själv uttryckte att distansarbetet också innebar 
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positiva möjligheter. Jag hade till exempel bättre möjligheter att pussla ihop arbete och studier. 

Jag kunde arbeta såväl från studielägenheten i Åbo som hemifrån på Åland.  

Jag upplever att min roll som forskare och anställd hade en positiv effekt på studien jämfört 

med om en helt utomstående person genomfört den. Tonen i intervjuerna var dessutom väldigt 

ledig och avslappnad. Det uppstod ofta humoristiska situationer där vi tillsammans kunde 

skratta åt upplevelser eller om saker som hänt. Då jag själv också arbetat stora delar av min 

anställning på distans förstod respondenterna att vi kunde ha delade meningar om det som 

uttrycktes. Trots att intervjun är en konstruerad situation eftersom den initierats av mig, fick jag 

ändå en känsla av att intervjun kunde ha varit en naturlig konversation i lunchrummet på 

kontoret. Jag upplevde alltså en kontakt med respondenterna i from av ett ”kollegialt band” 

trots att vi aldrig träffats eller talats vid förut.  

Dessutom menar jag att min roll som anställd vid Skatteförvaltningen hade en ytterligare positiv 

effekt på intervjun. Detta ur den synvinkeln att processer, händelser eller annat rörande 

distansarbete vid Skatteförvaltningen redan var känt för mig sedan innan. Respondenterna 

behövde således inte återberätta eller ge närmare förklaringar på till exempel 

organisationsförändringar eller andra interna bestämmelser. Men jag kan såklart ändå inte 

garantera att min position som anställd bara hade positiv effekt på intervjuerna. Det kan mycket 

väl hända att respondenterna också höll tillbaka i sina berättelser, eftersom de var rädda att de 

skulle vara möjligt att identifiera dem. Jag hade dessutom fått hjälp av mina handledare vid 

Skatteförvaltningen att hitta majoriteten av respondenterna. Handledarna är således medvetna 

om vilka respondenterna är, som i sin tur kan ha påverkat deras berättelser till mig. 

Intervjuerna genomfördes under en relativt kort tidsperiod, närmare bestämt 29.11.2021- 

01.12.2021. Den första dagen genomförde jag fyra av intervjuerna, dag två genomfördes tre 

intervjuer och sista dagen genomfördes den sista. Det var ett medvetet val att genomföra 

intervjuerna i rask takt eftersom min egen arbets- och studiekalender tillät detta. Då intervjuerna 

genomfördes tätt efter varandra hölls materialet också färskt i minnet. Detta gjorde 

presentationen av det empiriska materialet lättare. Under intervjuprocessen uppstod endast ett 

störningsmoment. Detta hände då jag genomförde en av intervjuerna hemifrån och 

internetuppkopplingen var lite svajig. Det uppstod emellan åt korta tidsfördröjningar. Därför 

valde jag att genomföra resterande intervjuer på kontoret vid Ålands Skattebyrå, eftersom 

internetuppkopplingen var bättre där. Några andra störningsmoment uppstod inte. 
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Respondenterna i min studie representerar olika åldersgrupper, kön och arbetsuppgifter. Tonen 

i hur informanterna pratade skilde sig inte mycket åt, men jag upplevde att de manliga 

respondenterna inte hade lika mycket åsikter att lyfta fram som med de kvinnliga 

respondenterna. Den del av respondenterna som arbetat vid Skatteförvaltningen en längre tid 

(10+ år) framstod också som mer ivriga att uttrycka och argumentera för sina åsikter. 

4.3 ANALYSMETOD 
 

I mitt arbete har jag valt att använda mig av en tematisk analysmodell. Metoden är ett sätt att 

identifiera, analysera och tolka olika former av meningsmönster eller teman inom ramen för 

kvalitativa data. Det är också en väldigt flexibel metod. Tematisk analys är ett bra verktyg för 

att fånga intressanta egenskaper eller koder hos data som är relevanta för forskningsfrågan. 

Dessa koder fungerar som byggstenarna för teman och meningsmönster, underbyggda av en 

form av kärnidé (Clarke et al. 2017).  

Som redan nämnt är tematisk analys en väldigt flexibel analysmetod. Den är inte bara teoretiskt 

flexibel utan också flexibel gällande forskningsfråga, urvalsstorlek, konstruktion, 

datainsamling och metod. Tematisk analys är användbar i min studie på grund av dess 

flexibilitet. Dessutom anser jag att detta analysverktyg också passar då det används för att 

identifiera mönster inom och över data i förhållande till deltagarnas levda erfarenheter, 

perspektiv, beteenden och praxis (Clarke et al. 2017). I mitt arbete är det personalen inom 

Skatteförvaltningen jag undersöker och med hjälp av en tematisk analys som tillvägagångssätt 

så får jag insikter i att förstå vad personalen känner, tycker eller gör. Jag har också möjlighet 

att utforma en form av kritisk ram för att urskilja mönster i personlig eller social mening kring 

ett ämne och sedan ställa frågor gällande dessa.  

I min avhandling strukturerade jag upp mitt empiriska material i enlighet med den teoretiska 

referensramen och min intervjuguide. Intervjuguiden är i sin tur framtagen baserad på den 

teoretiska referensramen. I min intervjuguide utgick jag från temana distansarbete och social 

hållbarhet. Distansarbetet undersöks också ur de materiella aspekterna utrustning, 

kommunikation och rumslighet. Eftersom temana distansarbete och social hållbarhet inte ses 

som något separat i min avhandling har jag inte heller gjort någon avskiljning mellan dem i 

intervjuguiden. Med detta menar jag att flera av frågorna går in i varandra och upplevelser om 

aspekter av distansarbete har också effekt på den sociala hållbarheten. De två temana vävs 

samman, samverkar och påverkar varandra. Jag som forskare kategoriserade också upp mitt 
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empiriska material i enlighet med intervjuguiden och den teoretiska referensramen. Mitt 

analyskapitel är således framställt på ett sådant sätt att distansarbete och social hållbarhet 

analyseras tillsammans och inte enskilt.  Analysen bygger på teman om rumslighet, utrustning 

och kommunikation. I följande avsnitt presenterar jag för arbetets trovärdighet genom att lyfta 

fram olika kvalitetskriterier i forskningsprocessen. 

4.4 STUDIENS TROVÄRDIGHET OCH ETISKA ASPEKTER  
 

Inledningsvis förklarar Hallin & Helin (2021) att kvalitetskriterierna för den objektiva intervjun 

(fullständig objektivitet är dock svårt att uppnå) utgörs av validitet, tillförlitlighet, saklighet och 

användbarhet. Validitetskriteriet innebär att forskaren måste säkerhetsställa att intervjuerna 

faktiskt fokuserar på fenomenet. Vidare handlar tillförlitlighetskriteriet om att forskaren måste 

se till att studien utförs på ett korrekt sätt. Studien behöver också genomföras på pålitliga 

individer som är rätt personer i förhållande till det studerade fenomenet. En trovärdig kvalitativ 

studie innebär också att intervjufrågorna är tydligt förankrade till hypoteser, forskningsfrågor 

och empirisk teori. Kriteriet användbarhet innebär att resultatet av studien ska syfta till att vara 

användbart för någon och bidra till forskningen (Hallin & Helin, 2021) 

Validitetskriteriet uppfylls i min studie eftersom jag studerar upplevelser av distansarbete och 

informanterna har alla befunnit eller fortfarande befinner sig på distans. Tillförlitlighetskriteriet 

uppfylls i sin tur genom att jag beslöt att utföra semistrukturerade intervjuer i stället för 

fokusgruppsintervjuer. Det fanns en överhängande risk att respondenterna inte hade vågat svara 

helhjärtat och ärligt i en gruppsammankomst eftersom det för vissa berör ett känsligt ämne.  

Studien är också gjord så objektiv som möjligt och jag speglar både de positiva och negativa 

upplevelserna de anställda haft. Informanterna i min studie representerar också olika regioner i 

Finland. Detta motiverar ytterligare resultatets pålitlighet jämfört med om jag bara hade använt 

mig av informanter från en region. Informanterna utgörs av bägge kön och de har olika 

arbetsuppgifter och är i varierade ålder. Det tredje saklighetskriteriet uppfylls genom att mina 

intervjufrågor följer en intervjuguide som är baserad på den teoretiska referensramen. Det 

slutgiltiga användbarhetskriteriet uppfylls eftersom mitt arbete görs i samarbete med 

Skatteförvaltningen. Resultatet från arbetet ger min arbetsgivare värdefulla verktyg som kan 

hjälpa att utveckla framtidens sätt att arbeta. Resultatet ger också ett teoretiskt bidrag till redan 

befintlig forskning. Arbetet är spännande ur den synvinkeln att jag ger en inblick i en statlig 

institution som annars kanske uppfattas vara stel och främmande.  
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Vidare förklarar Armstrong (2010) att bra kvalitativa studier är tidsomfattande och kräver 

noggrannhet. Forskaren måste även på ett utförligt sätt redogöra för läsaren hur den empiriska 

studien utförts, detta ökar trovärdigheten av studien. Jag som genomför undersökningen måste 

alltså visa en form av transparens över till exempel hur och varför jag valt respondenterna, hur 

jag kommunicerade med dem, varför jag genomförde studien som jag gjorde. Jag måste även 

visa hur jag säkerhetsställde en objektivitet eller opartiskhet för att inte påverka respondenten i 

någon riktning. Jag som genomför en undersökning måste alltså utförligt redogöra för hela 

processen av den empiriska studien inte bara för dess resultat (Armstrong, 2010). Detta ger 

läsaren en bredare insikt och förståelse som i sin tur bidrar till studiens trovärdighet. Vidare 

förklarar Armstrong (2010) att det är viktigt att respondenterna i en kvalitativ studie inte består 

av en homogen sammansättning.  Detta betyder i mitt fall att jag behöver ha en rik diversitet 

bland respondenterna.  

Som redan nämnt valde jag ut de åländska respondenterna själv. Dessa valdes ut på basen av 

att jag visste att de utfört majoriteten av sin arbetstid på distans sedan pandemiutbrottet. 

Resterande informanter valdes ut med hjälp av mina två handledare vid Skatteförvaltningen, 

Maria Sagulin som är Skattedirektör vid Ålands Skattebyrå samt Jaana Sandström, personalchef 

i Vasaregionen. Respondenterna som hittades av mina handledare valdes ut endast på basen av 

att de varit/är på distans, samt ett försök att säkerhetsställa en rik fördelning mellan kön och 

ålder. Fördelningen förstärker också trovärdigheten i min studie eftersom upplevelserna speglas 

från olika håll genom ett urval av unika individer. Jag valde att använda mig av anställda med 

titeln ”Skattesekreterare” eftersom de representerar majoriteten av Skatteförvaltningens 

anställda. Jag ansåg också att personer högre upp i hierarkin eventuellt haft större möjligheter 

till att påverka sin distanssituation.  

Vidare förklarar Armstrong (2010) att forskaren måste ta ställning till hur hennes egen roll kan 

inverka på studien. Forskaren måste koppla bort eventuella förutfattade meningar eller 

hypoteser kring det studerande fenomenet. Forskaren måste även ta ställning till hur egna 

faktorer som till exempel makt, kön eller etnicitet kan spela roll i de fenomen som studeras 

(Armstrong, 2010).  

Ovanstående har blivit avgörande för mig i mitt arbete eftersom jag studera upplevelser hos 

personal i en organisation där jag själv är anställd. Detta betyder att jag också har egna känslor 

eller upplevelser kring fenomenet jag frågar om. Det finns alltså situationer där våra levda 

upplevelser kanske skiljer sig åt. Det är då viktigt att minnas att då vi mäter känslor eller 
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upplevelser så finns det inget rätt eller fel. Jag som forskare måste alltså hålla mig objektiv. 

Min position som anställd kan också resultera i att vissa av respondenterna kanske inte är 

benägna att dela med sig av sina känslor fullt ut (de kanske tror att jag skulle föra informationen 

vidare). Därför är det viktigt att jag säkerhetsställer anonymiteten för att på så sätt vinna 

ytterligare förtroende hos respondenterna (Gill et.al, 2008).  

Vidare upplever jag också att min roll som anställd också har förstärkt och underlättat min 

studie. Då jag själv också upplevt ett arbete på distans kände jag också till vilka interna 

processer som skett under pandemin. I och med detta visste jag också i ganska stor utsträckning 

var jag hittar (i vilka kanaler, plattformar eller statistikportaler) internt material som är relevant 

för min studie. Det är också viktigt att uppmärksamma att då man studerar en statlig myndighet 

så behöver man som forskare genomgå en säkerhetsgranskning. Detta behövde jag inte göra 

eftersom jag redan genomgått en granskning då jag fick anställning. I och med detta sparade 

jag mycket tid eftersom det kan vara en lång och utdragen process. Jag upplever också att jag 

hade en god och öppen kommunikation med mina handledare vid Skatteförvaltningen. Jag fick 

snabbt hjälp med mina frågor. Min roll som anställd anser jag också att har underlättat i själva 

intervjuprocessen. Till exempel var det lätt för mig att ställa följdfrågor till informanterna 

baserat på deras svar. Detta menar jag eftersom till exempel de arbetsprocesser, roller eller 

situationer som respondenterna beskrev var också bekanta för mig. Detta är en stor fördel 

jämfört med om en utomstående skulle ha utfört en liknande studie. Då jag var medveten om 

vilka fenomen informanterna beskrev medförde det en ytterligare nivå av ledighet och 

diskussionerna löpte på smidigt. Jag upplever också att informanterna kände sig trygga med 

mig och kunde helhjärtat dela med sig av sina upplevelser. Jag anser därför att min roll som 

anställd inte påverkade informanterna i någon riktning. 

Jones & Donmoyer (2020) förklarar även att forskaren måste vara medveten om eventuella 

jävigheter eller fördomar. En risk som kan uppstå vid ett intervjusammanhang är att 

respondenten kanske upplever vissa frågor som ledande (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015). 

Detta betyder att forskaren till exempel har en hypotes den gärna önskar att få bekräftad. För 

att hämma jävigheten och höja trovärdigheten i studien argumenterar Jones & Donmoyer (2020) 

för att forma intervjun på ett sådant sätt att respondenterna har möjlighet att styra och forma 

processen. Mina frågor är objektivt ställda eftersom jag använder mig av formuleringar som till 

exempel ”Hur upplever du…” eller ”Hur anser du…”. Frågorna är också ställda på ett sådant 

sätt att det tydligt framkommer att jag är intresserad av både de positiva och de negativa sidorna 

av fenomenen. Jag ger också utrymme för följdfrågor som kan dyka upp genom respondentens 
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svar. Avslutningsvis frågar jag om informanten har något den vill tillägga till diskussionen som 

kanske inte riktigt kom fram, eller förtydliga något. 

Då själva empiriska insamlingen har gjorts måste jag kunna motivera de insikter och de 

tolkningar jag gjort (Armstrong, 2010). Till exempel kan jag diskutera forskningens resultat 

tillsammans med de som deltagit i intervjuerna. På detta vis har respondenterna en ytterligare 

chans att rätta eventuella missförstånd. Den vetenskapliga kvaliteten och trovärdigheten stärks 

också ur den synpunkten att min forskning måste kunna granskas av andra och vara transparent. 

Mina ståndpunkter eller slutsatser i studien måste också förankras i vetenskapliga källor 

(Armstrong, 2010). Det är den teoretiska referensramen som är ryggraden för hela arbetet och 

grunden till hur och varför den empiriska studien genomförs. I följande avsnitt presenterar jag 

kort bakgrundsinformation om min uppdrags- och arbetsgivare, Skatteförvaltningen.  
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5. PRESENTATION AV SKATTEFÖRVALTNINGEN I FINLAND 
 

Skatteförvaltningen samlar årligen i genomsnitt in skatteintäkter om cirka 50 miljarder euro 

som används för att trygga den finländska välfärden. Skatteförvaltningen står under 

finansministeriet och förvaltningen står för insamlandet av 95 % av skatter tillhörande den 

offentliga ekonomin (övriga 5 % samlas in av tullen och Traficom). De strategiska 

målsättningarna för Skatteförvaltningen utgörs av ett säkrat inflöde av skatteintäkter 

(uppbärande av skatt vid rätt tid och rätt belopp), en rättvist verkställd beskattning (bekämpning 

av gråekonomi och skattefel) och en positiv kunderfarenhet. Skatteförvaltningens huvudsakliga 

kunder och därför också största arbetsområde, utgörs av privatpersoner. Skatteförvaltningen 

tillhandahåller också tjänster för jordbruksidkare, företag, samfund, momsskyldiga och 

arbetsgivare. (Skatteförvaltningen, 2021). Skatteförvaltningen erbjuder service genom fysisk 

kundservice på skattebyråer, telefonservice, chattfunktioner och webbsidan skatt.fi. Majoriteten 

av kunder uträttar sina skatteärenden på egen hand via nätet och plattformen MinSkatt. Under 

2020 besvarades också över 2 miljoner kundsamtal och samma år registrerades 280 000 

kundbesök vid skattebyråerna (Skatteförvaltningen, 2021).  

Personalen vid förvaltningen utgörs av i medeltal av cirka 5 300 individer fördelade på över 

100 verksamhetsställen runt om i Finland. Under 2021 utfördes sammanlagt 5 212 årsverken 

på Skatteförvaltningen.  I Skatteförvaltningens interna rapporteringsportal över 2021 

framkommer det att av den totala mängd anställda utövade 5 209 personer distansarbete som 

motsvarade 3 122 heltidstjänster. I mätningen om distansarbete ingår alltså anställda som 

arbetar deltid eller sådana som delar upp arbetstiden genom att både vara på kontoret och på 

distans (Skatteförvaltningen, 2022). Personalens medelålder under 2021 var 46,3 år. 

Personalens arbete är uppdelat inom olika beskattningsområden men också inom avdelningar 

för informationsteknik, ekonomiförvaltning och kommunikation (Skatteförvaltningen, 2021). 

Av de totala antalet anställda 2021 utgjordes 73 % av kvinnor och 27 % av män. I en 

internrapport om åldersfördelningen av de anställda visar att majoriteten (33 %) är i åldern 54 

+. Den minsta ålderskategorin bland de anställda (3 %) utgörs av individer som är under 25 år. 

Detta visar alltså att majoriteten av Skatteförvaltningens anställda är kvinnor i övre medelåldern 

(Skatteförvaltningen, 2022).  
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I följande avsnitt öppnar jag upp för hur coronapandemin påverkat anställdas sätt att arbeta vid 

Skatteförvaltningen. Informationen i avsnittet är baserat på internt material. Det har inte varit 

möjligt att dela med mig av allt material som bilaga pga. dess stora och spridda omfattning.  

5.1  ARBETET VID SKATTEFÖRVALTNINGEN UNDER CORONAPANDEMIN 
 

Arbetsgivare inom den offentliga sektorn rekommenderade anställda till distansarbete (om det 

gick) 17.03.2020. Skatteförvaltningens generaldirektör Markku Heikura informerade efter detta 

att Skatteförvaltningen skulle stänga ner majoriteten av kundbetjäningspunkter från och med 

18.03.2020. En del kontor minskade till en början öppethållningstiderna från att ha öppet 9–

16:15 till 9–12. De förkortade öppethållningstiderna varade under en begränsad tidsperiod och 

slutligen var det endast kontoret på Åland och i Helsingfors som var öppet som vanligt, fast 

såklart med hänsyn till coronarestriktionerna. Nedstängningarna berodde på att personalen i 

fysisk kundbetjäning inte kände sig bekväma med att hålla öppet. Till exempel hörde 

majoriteten till någon form av riskgrupp. Det fanns inte heller tid eller resurser till att skola in 

ny kundbetjäningspersonal. Kontoren på Åland och Helsingfors hade således öppet av fri vilja. 

Dock minskade de fysiska kundbesöken omfattande. Under normala förhållanden är det främst 

pensionärer och personer från utlandet (som kommer för arbete) som besöker kundbetjäningen. 

I och med coronapandemin hade de äldre i samhället blivit rekommenderade till att stanna 

hemma och antalet inresande till Finland var lågt. (Skatteförvaltningen, 2020 & 2021) 

Skatteförvaltningens kontor stod dock inte helt tomma. Det rådde allmänna riktlinjer om att 

endast hälften av kontorsplatserna fick användas. Väl på kontoret behövde personalen hålla ett 

säkerhetsavstånd från varandra och använda munskydd. För att nyttja en plats på kontoret 

behövde man boka den, till exempel genom att kontakta förpersonen eller nyttja 

internetbokningssystemet. Trots att personalen hade möjlighet att i begränsad mängd använda 

sig av de fysiska kontorsutrymmena så gapade de tomma. Coronasituationen i Finland (främst 

på fastlandet) hade blivit så pass allvarlig att personalen helt enkelt inte vågade komma på jobb. 

Dessutom utsattes personalen för smittorisker i samband med resvägen mellan hem och 

kontoret (Skatteförvaltningen, 2021). 

Då personalen i största utsträckning befann sig på distans betydde detta att betjäningen övergick 

till MinSkatt-tjänsten samt telefonbetjäning. En del av personalen (utöver de som sitter i fysisk 

kundbetjäning vid de öppna kontoren) behövde vara på kontoren för att säkerhetsställa 

upprätthållandet av telefonbetjäningen. Till följd av att majoriteten av personalen befann sig på 
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distans fanns det stora risker för teknisköverbelastning. Detta betydde också att personalen inte 

fick använda sin webbkamera i mötessituationer (Skatteförvaltningen, 2020). 

Distansarbete hade redan i mindre skala förekommit vid Skatteförvaltningen innan 

coronapandemin, men virusutbrottet innebar många nya reformer för de anställda. 

Skatteförvaltningen uppmanade inledningsvis till exempel de anställda att sitta i karantän i upp 

till två veckor vid återkomst av resa.  Skatteförvaltningen utökade också den flexibla arbetstiden 

till klockan 06–23 på vardagar, detta gjordes för att de anställda skulle ha möjlighet att justera 

arbetstiden enligt behov. I samband med justeringen av flexibla arbetstiden förklarades det 

också att personalen har möjlighet att dela upp sin arbetsdag i flera delar, det vill säga till 

exempel arbeta mellan 8–12 och sedan återuppta arbetet senare under dagen eller kvällen. 

Utöver detta meddelade man att personalen inte fick ta hem någon arbetsutrustning som till 

exempel extraskärmar, skrivbord, tangentbord eller datorstolar (Skatteförvaltningen, 2020). 

Den befintliga utrustningen fick inte tas hem eftersom de inte fanns utrustning så att det räckte 

till alla. Maria Sagulin skattedirektör vid Ålands Skattebyrå berättar: 

” I de flesta skattebyråerna har man inte egna platser och lokalerna överbokas… eftersom 

många rör sig runt i mötesrummen på olika möten under dagen och kanske man bara behöver 

ett skrivbord en liten stund ibland. Många hade ju också jobbat på distans redan före coronan 

och därför ansåg man också att reglerna fortsättningsvis ska vara lika för alla (att ingen får 

utrustning med hem) då man inte visste hur länge coronan skulle pågå”. 

Vidare berättar Sagulin också att distansarbetet varit ”frivilligt”. Detta innebär att det fanns en 

mycket stark distansarbetesrekommendation från arbetsgivaren men det var ändå möjligt att 

boka en fysiskplats vid kontoren. Rekommendationen om distansarbete hade också tagits fram 

av regeringen och inte av Skatteförvaltningen. Skatteförvaltningen ansåg därför att de som valt 

att arbeta hemifrån fick finansiera utrustningen själva. Skatteförvaltningen kan inte heller som 

statlig myndighet ”ge bort” saker. Detta betydde följaktligen att de anställda endast hade 

möjlighet att ta hem den egna laptop-datorn, sin mobiltelefon och sina hörlurar. Annan 

utrustning som till exempel extra skärmar, datastol, datormus, skrivbord, skrivbordslampor och 

tangentbord fick inte tas hem. Skatteförvaltningen initierade också en försäljning av ett 

begränsat antal begagnade skrivbord och datorstolar till de anställda. I beskattningen 

uppmuntrades de anställda också om att söka avdrag för kostnader gällande arbetsrum.  

Skatteförvaltningen ställde in och förbjöd all form av evenemang, fester och offentliga 

sammankomster i och med pandemiutbrottet. I stället höjdes kvoten av personalförmåner.  
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Skatteförvaltningens personal använder sig av telefonapplikationen och plattformen ”Eazy 

Break”, personalens förmånskonto ”tankades” således lite extra. Förmånerna kan till exempel 

användas för personallunch men också för evenemang eller aktiviteter inom kultur och sport. 

De anställda har även möjlighet att nyttja förmånerna genom olika former av friskvård som till 

exempel till massage eller gymmedlemskap (Skatteförvaltningen, 2020).  

Skatteförvaltningen var också snabba med att försöka stärka personalens välmående till följd 

av distansarbete. Kampanjen ”Bry dig” lanserades som i korthet går ut på att främja och stödja 

välbefinnandet för personalen genom att ge information och tips. Kampanjen används även för 

att sporra samtal om välbefinnande mellan arbetsgrupper och chefer. ”Bry dig” kampanjen 

ämnar också att tillsammans med personal och ledning söka fungerande praxis som stöd i 

vardagen i det ”nya normala”. Kampanjen innehåller teman för att stärka samhörigheten, 

ergonomin och motivation för anställda, den ger också tips över arbetssätt som stödjer hjärnans 

funktionsförmåga och stöd för återhämtning. I samband med kampanjen ”Bry dig” publicerar 

Skatteförvaltningen också en så kallad tipslista för att öka gemenskapen i ett team på distans 

(Skatteförvaltningen, 2021). Se tipslistan bilaga 2. Skatteförvaltningen har inte någon separat 

personalhandbok eller publikation där det tydligt presenteras vad social hållbarhet innebär för 

dem. Dock kan jag i en intern publikation gällande målbilden av en god medarbetarupplevelse 

återfinna element av social hållbarhet. Medarbetarupplevelsen vid Skatteförvaltningen delas 

upp i sex delområden; samhörighet, meningsfullhet, uppnående av mål, arbetsglädje, 

inspiration och arbetshälsa (Skatteförvaltningen, 2022), se bilaga 3. 

Som redan nämnt var det inledningsvis (vid pandemiutbrottet) inte möjligt för personalen att 

använda webbkameran vid olika mötestillfällen, eftersom man var rädd för en teknisk 

överbelastning. Under hösten 2021 bytte Skatteförvaltningen teknisk leverantör och kameran 

kunde långsamt börja användas. I samband med detta genomfördes en undersökning där man 

frågade personalen om deras åsikter i hur arbete ska organiseras i framtiden, men också i vilka 

situationer de anställda upplevde ett mervärde av att använda webbkameran. Undersökningen 

gav följande resultat: Webbkameran får användas vid virtuella mötesdiskussioner mellan två 

personer till exempel vid löne- och utvecklingssamtal, vid så kallade närstödstillfällen (tillfällen 

för inskolning av ny personal) samt samtal kollegor emellan. Webbkameran kan också 

användas vid olika arbetsgrupper eller workshops beroende på ämne. I fortsättningen kommer 

kameran också alltid att användas vid rekryteringsintervjuer, vid situationer förpersonen begär, 

vid så kallade hybridmöten samt vid arrangerade kafferaster på distans (Skatteförvaltningen, 

2021). 
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6. NIO SKATTESEKRETERARES UPPLEVELSER AV 

DISTANSARBETE 
 

I det här kapitlet presenterar jag det empiriska material jag har samlat in genom de nio 

intervjuerna med anställd personal vid Skatteförvaltningen. Jag återger respondenternas 

berättelser med hjälp av det transkriberade intervjumaterialet. Det empiriska materialet 

presenteras som en objektiv återberättelse där jag inte speglar mina egna tankar eller åsikter. 

Materialet skildrar alltså respondenternas verkliga och personliga upplevelser av distansarbete 

vid Skatteförvaltningen. Jag har valt att presentera varje respondent pseudonymt och jag anger 

inte heller informanternas arbetsort eftersom jag inte vill göra individerna igenkännliga. 

AGNES 
 

Agnes är 25 år och pendlar mellan två orter i Svenskfinland. Hon bor själv i en större stad på 

fastlandet men hon besöker också regelbundet sin familj bestående av mamma och pappa. 

Agnes började arbeta vid Skatteförvaltningen våren 2020 och sysslar med personbeskattning. I 

och med hennes anställningstidpunkt var distansarbete redan var introducerat vid hennes 

arbetsplats när hon började. Agnes har tillbringat majoriteten av sin arbetstid på distans men 

hon har haft möjlighet att besöka kontoret om hon vill. Då jag frågar hur övergången till 

distansarbete kändes för henne förklarar Agnes att hon kände sig åsidosatt. Med detta menar 

Agnes att hon inte fick en ordentlig och noggrann inskolningsperiod. I stället uttrycker Agnes 

att mycket av inlärningsprocessen skett på eget ansvar och att hon själv regelbundet hört av sig 

till kollegor för att få hjälp med arbetet, och hon saknade att ha en utnämnd stödperson. Agnes 

förklarar också att det har varit svårare att få handledning eller hjälp då hon varit på distans 

(jämfört med då hon varit på plats). Hon förklarar att mycket beror på att spontaniteten mellan 

kollegor försvunnit då man nu mera enbart kommunicerar via Teams.  

Jag frågar även Agnes hur hon upplevt distansarbetet och huruvida hennes upplevelser kan ha 

varierat under pandemin. Initialt uttrycker Agnes att distansarbetet i början var opraktiskt (våren 

2020). Hon förklarar att hon bara hade den egna bärbara datorn och ingen tillgång till en större 

datorskärm. Jag frågar därför vad Agnes anser att hon behöver för utrustning för ett fungerande 

hemmakontor. Hon uppger att man behöver en större datorskärm, ett skrivbord, en datormus 

och en bekväm stol. Agnes förklarar att hon varit tvungen att bekosta all utrustning (utöver 

datormusen) själv, och föreslår att Skatteförvaltningen borde ha försett arbetstagare med bra 
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utrustning eller åtminstone gett ett ekonomisktunderstöd. Under intervjun berättar Agnes att 

vissa arbetsrelaterade möten som till exempel informationsmöten eller processmöten kan 

utföras varaktigt på distans. Samtidigt förklarar Agnes att inskolning bör ske fysiskt närvarande, 

eftersom hon anser att det är både lättare att visa information och att ta till sig den då man är på 

plats. Agnes anser också att telefonjourer bör ske fysiskt vid kontoren eftersom en god och 

snabb service kräver en stabil internetuppkoppling.  

Till näst berättar Agnes att en positiv aspekt som distansarbetet medfört henne är flexibiliteten, 

Agnes berättar att hon kunnat sitta på olika orter och därmed också haft möjlighet att besöka ett 

annat kontor än hennes hemmakontor. Möjligheten att besöka kontoren var ett sätt för henne 

att engagera sig socialt. Agnes beskriver nämligen att en av de största nackdelarna med 

distansarbete har varit en upplevelse av social isolation. Agnes förklarar att kollegorna är 

viktiga för henne eftersom de är en källa till motivation. Hon uppger också att hennes 

välmående påverkats negativt till följd av avsaknaden av kollegor. I samband med detta säger 

Agnes att ”jag får inte lika bra arbete gjort hemma”. Med detta menar hon att det är svårt att 

skilja mellan hem och arbetet eftersom hemmet innehåller många distraktionsmoment, så som 

till exempel ogjorda hushållssysslor. Agnes uppger också att det är svårt att få arbetsro då hon 

arbetar hemifrån eftersom hon normalt kopplar ihop kontorsutrymmet som en miljö ämnad för 

arbete. Vidare berättar Agnes att ”… arbetsdagarna (på distans) blir längre då jag är hemma… 

jag snålar också mycket med flextiden eftersom jag inte längre har någon resväg”. 

I intervjuns följande skede ställer jag frågor gällande kommunikationen under distansarbetet. 

Agnes berättar att hon i huvudsak hållit kontakten med sina kollegor genom Teams och att 

kommunikationen oftast sker i skrift. Det är endast i undantagsfall hon väljer att ringa upp en 

kollega. Agnes berättar ”… vi kunde alltid ringa någon och gå igenom problem, vi hade en 

öppen dialog och jag kände mig sedd och hörd”. Då jag frågar Agnes hur hon upplevt 

kommunikationen från ledningen svarar hon ” Jag kunde känna viss desperation om att inte få 

ses efter jobbet (med kollegorna), vad får man göra och inte göra?  Det har känts lite flytande.” 

Med detta menar Agnes att hon är missnöjd över att samtliga försök att möta kollegor har 

inhiberats eller avråtts ifrån. Tillfällena Agnes syftar till är till exempel personalfester och så 

kallade afterwork tillfällen.  

Jag frågar sedan Agnes hur Skatteförvaltningen bevarat den sociala gemenskapen trots 

distansen. Hon berättar då att det vid hennes kontor ordnats veckovisa elektroniska kaffemöten. 

Kaffetillfället faller oftast in på fredagar och under tillfället har personalen möjlighet att 
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”träffas” för en pratstund. Hon berättar dock att webbkameran förblir avstängd. Webbkameran 

är över lag inte något som Agnes upplever att hon saknar i sitt arbete. Agnes tycker att de 

arrangerade kaffetillfällena kunde ordnas oftare, men att det även skulle finnas utrymmen för 

andra former av virtuella mötesträffar. Till exempel framför Agnes idén om att hålla virtuella 

afterwork tillfällen för att på så sätt möjliggöra för kollegorna att diskutera sådant som inte är 

arbetsrelaterat. Under arrangerade gruppmöten (så som till exempel veckomöten) upplever 

Agnes att det inte ges ett tillräckligt stort utrymme att engagera sig åt det privata.  

Avslutningsvis sammanfattar Agnes med att hon ändå är väldigt nöjd med sin arbetsgivare trots 

de utmaningar pandemin medfört. Agnes förklarar återigen att hon känt en känsla av att ”mycket 

är upp till var och en” (syftar till socialgemenskap på distans), men hon upplever också att det 

råder en god organisationskultur vid hennes kontor och att kollegorna är empatiska och försöker 

hålla varandra om ryggen så gott det går. I framtiden (efter pandemin) hoppas hon dock att 

återgå till kontoret, men hon är inte helt främmande för ett eventuellt hybridarrangemang. 

BIANCA 
 

Bianca är 34 år gammal och bosatt på en liten ort på fastlandet. Svenska är inte hennes 

modersmål, utan det är något som hon har lärt sig genom studier. Bianca har en man och fyra 

döttrar i åldrarna 3–11 år. Bianca var anställd vid Skatteförvaltningen mellan 2013 och 2014, 

och nu igen sedan 2019. Hennes huvudsakliga arbetsuppgift är personkundsbeskattning med 

inriktning på internationell beskattning. Bianca berättar att hon vid tidpunkten för 

pandemiutbrottet arbetade i fysisk kundbetjäning. Detta gjorde att hon var tvungen att vara på 

kontoret 1–2 gånger i veckan, men hon tycker att distansarbetet gav en känsla av lättnad. Bianca 

berättar: ”Jag hade alltså en massa personliga… ja… Min mamma dog när den här pandemin 

startade och sen började också distansskolan för barn”. Bianca förklarar alltså att 

distansarbetet möjliggjorde för henne att ta itu med privatlivet på ett annat sätt till exempel för 

att bearbeta sorg. Vidare förklarar Bianca ”Det var ganska tungt också (distansarbete)… när 

man är hemma så är man tvungen att tänka på alla saker… men på kontoret kan man glömma 

det som finns hemma…”. Bianca berättar till exempel att det varit väldigt påfrestande då hennes 

barn distansskolades under två månaders eftersom det har krävt mycket av hennes 

uppmärksamhet. Detta har i sin tur påverkat hennes eget arbete negativt. ”… det var ganska 

svårt att koncentrera sig på sitt eget jobb då man samtidigt måste se att barnen gör sitt arbete”. 

Dock förklarar Bianca att de utvidgade flextiderna underlättat arbetet för henne.  
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Bianca redogör också för en positiv sida av hennes distansarbete, nämligen att vardagspusslet 

har förenklats. Bianca berättar att hennes barn har många hobbyer och fritidsaktiviteter, så 

processen av att hämta och lämna barn har underlättats då hon redan färdigt befinner sig hemma.  

Annars har hon en timmes resväg tur och retur mellan hem och kontor. Bianca berättar också 

om ytterligare en smärtpunkt med distansarbete: ” Jag känner mig inte som en medlem i 

arbetsgemenskapen, vi har ett kundtjänst team där vi är nära, vi är under 10 personer…vi är 

nära. Men på den stora ’scenen’ så har man tappat kontakten…”. Bianca förklarar att den 

förlorade kontakten med kollegorna utanför kundbetjäningsteamet mycket beror på att man helt 

enkelt inte hinner ta kontakt. Bianca berättar till exempel att hon upplever att arbetstakten är 

hög och att det därför är omöjligt att hitta tid för att prata privatliv eller fråga hur det går över 

telefon. Bianca förklarar, ”…det finns bara tid för meddelanden på Teams, man hör inte av sig 

till många...”. 

Jag frågar Bianca ifall hon upplevt svårigheter i att balansera hem och arbete till följd av 

distansarbete. Bianca berättar att det känns svårt att komma bort från jobbet, ” Det kan ja… det 

är ganska intensivt det här (distansarbetet) alltså. När man jobbar hemifrån och har lunch så 

har man datan’ framför sig också… ”. Bianca upplever alltså att det är svårt att ta paus från 

arbetet eftersom man är så inne i det, ibland kan hon också uppleva en känsla av att hon måste 

gömma datorn under veckoslut och kvällar för att på så sätt stänga av arbetet. Ibland kan dock 

ogjorda hushållssysslor fungera som en naturlig paustagning.  

I följande skede av intervjun frågar jag Bianca hur hennes hemmakontors-upplägg ser ut. 

Bianca berättar att hon inte har ett skilt rum som hon arbetar ifrån. I stället jobbar hon oftast 

från köket, och om hon behöver extra arbetsro låser hon in sig i barnens rum. Bianca tar emot 

ett kundsamtal eller viktigt arbetssamtal förklarar hon att hon låser in sig i hemmets bastu för 

att stänga ut eventuella bakgrundsljud, som till exempel kan förekomma då barnen är hemma. 

Bianca upplever också negativa effekter för hennes ergonomi eftersom hon inte har ett eget 

hemmakontor eller rätt sorts utrustning. Bianca förklarar att hon ofta har smärta i handlederna. 

Bianca uttrycker att ett funktionerande hemmakontor innehåller ett bra skrivbord, en bekväm 

datastol, ett bra tangentbord och framför allt en större datorskärm. Bianca förklarar att det är 

främst en extra datorskärm som hon behöver eftersom, ”…ens ögon tröttnar ju ganska lätt när 

man har ett så här litet skärm…”. Bianca anser att Skatteförvaltningen borde ha försett 

personalen med åtminstone en extraskärm och ett ergonomiskt tangentbord eller gett ett stöd. 

”Vi har ju egna grejer på kontoret, alla borde ha samma chans till funktionerande 

hemmakontor”, säger Bianca. Vidare frågar jag Bianca hur hon skulle vilja arbeta i framtiden. 
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Hon berättar att ett hybridarrangemang öppnar upp för de bästa av två världar. Hon upplever 

också att de flesta arbetsuppgifter nog går att utföra på distans men att inskolningar bör ske 

fysiskt närvarande eftersom man behöver mycket hjälp i början, det ska vara lätt att ta kontakt 

för att få hjälp. Bianca säger ”... det är lätt at tappa motivationen då man inte får hjälp eller då 

det inte går som man tänkt.”  

Jag frågar även Bianca hur hon upplevt att kommunikationen fortlöpt då hon varit på distans. 

Hon berättar att hon i huvudsak hållit kontakten med kollegor genom Teams-verktyget och att 

det oftast är genom skrift. Hon utrycker att hon saknar den spontana kontakten som annars 

funnits vid kontoren. Bianca förklarar också att hon och kollegorna ibland har gruppsamtal där 

de bara pratat men webbkameran förblir allt som oftast av. Bianca berättar att webbkameran 

inte alls ersätter upplevelsen av att tala ansikte mot ansikte. Det har även ordnats virtuella 

pensions- och morgonkaffestunder för att stärka arbetsgemenskapen. Detta har varit något 

positivt men Bianca upplever att man alltid har så bråttom med arbetet så hon deltar inte så ofta.  

Bianca upplever att kommunikationen med chefen har fungerat bra, men att hon ibland kan 

uppleva en känsla av att vara övervakad. Hon känner sig också pressad till att uppfylla 

arbetstakten. Skatteförvaltningen övervakar och håller nämligen statistik över antalet fall varje 

anställd slutfört. Bianca förklarar att distansarbete inneburit mycket nytt för de anställda. I 

samma veva har Skatteförvaltningen dessutom bytt arbetsprogram. Bianca berättar: ”Man 

måste vara i kontakt mer då man jobbar på distans, i början tar det tid att lära sig programmet. 

Jag tror också det oftare blir fel (beskattningsmässigt) då man jobbar hemifrån eftersom vissa 

kan ha svårt att fråga då de kanske tror det är en dum fråga”. Bianca upplever att personalen 

tvingats genomgå mycket förändringar under pandemin och att det på löpande band ordnas 

skolningar och kompetensprogran som i sin tur påverkat välmåendet negativt. Bianca berättar 

”Tidtabellen är väldigt hård, många kollegor har tröttnat på jobbet…. för mycket information 

och förändringar på samma gång”. Med detta syftar Bianca på att hon upplever att 

distansarbetet gjort att det är mer skolningar och möten än någonsin, samtidigt som den 

förväntade arbetsmängden inte har minskat. Därför menar hon att anställda kan känna en ökad 

stress eftersom skolningar och möten tar upp stora delar av arbetstiden.  Bianca avslutar med 

att säga ”Allt behöver inte hela tiden utvecklas, ’infon’ måste också gå in i huvudet. Stärk i 

stället det som går bra och sluta tänka ’utveckla, utveckla, utveckla’”. 
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CECILIA 
 

Cecilia är 42 år och bosatt på en mindre svenskspråkig ort i Finland. Cecilia började sitt arbete 

vid Skatteförvaltningen år 2005 och hon har därför ”testat på det mesta”. För närvarande 

arbetar hon främst med jord-och skogsburksbeskattning. Cecilia hjälper även till med 

inskolning av sommarpersonal. Cecilia är gift och har två döttrar som är 14 respektive 18 år 

gamla. Cecilia förklarar att hon trivts bra på sin arbetsplats och det är kollegorna som är det 

bästa med hennes arbete. Cecilia har mer eller mindre helt och hållet befunnit sig på distans 

sedan våren 2020.  

Då jag frågar Cecilia hur övergången till distansarbete kändes berättar hon att det initialt 

uppstod en känsla av ”NEJ!”. Detta eftersom Cecilia var rädd för att den sociala gemenskapen 

skulle tappas samtidigt som distansarbete var nytt och främmande för henne. Cecilia berättar 

att en av de största fördelarna hon upplevt med distansarbete är att hon har lättare att fokusera 

på sina arbetsuppgifter ”… det är inget surr omkring som kan störa”. Cecilia syftar alltså på 

att arbetsplatsen lätt kunde innehålla många distraktionsmoment, till exempel en kollega som 

rör sig i korridoren eller någon som pratar i telefon.  Sammanhängande med detta förklarar 

Cecilia att hon har ett eget kontorsutrymme hemma där hon inte blir störd av övriga 

familjemedlemmar. Cecilia berättar att hon i och med övergången till att arbeta hemma 

införskaffade ett höj- och sänkbart skrivbord och extra skärmar. Cecilia anser att hon haft 

tillgång till den utrustning hon behöver, men att Skatteförvaltningen borde ha försett anställda 

med utrustningen helt och hållet.  

Cecilia anser att hon har samma arbetseffektivitet och motivation för sina arbetsuppgifter som 

innan distansarbetet. Hon upplever till exempel att hon har en bättre arbetslivbalans till följd av 

att arbeta hemifrån, ”… det är bekvämt (med distansarbete), jag slipper transportsträckan, jag 

känner mig mer avslappnad och det är ingen som stör, jag har möjlighet till fullt fokus hemma”. 

Dock berättar Cecilia att distansarbetet har lett till att det ibland är svårt att slita sig från datorn 

och faktiskt ta pauser, ”det är svårt att göra avbrott i arbetet då man är på distans”. Cecilia 

förklarar också att det är lättare att påminnas om pauserna då man sitter på kontoret eftersom 

”man hör då det rör på sig i korridorerna”. Cecilia berättar dock att hon inte upplever att 

arbetstiden förlängts eftersom hon regelbundet använder sig av flextiden. ”då jag slutar jobba 

så har jag slutat jobba”, Cecilia upplever således inte någon svårighet att koppla bort från 

arbetet trots att hon arbetar hemifrån.  
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Cecilia återkommer till problematiken med den minskade sociala kontakten mellan kollegor 

eftersom den sociala gemenskapen är mycket viktig för henne. Jag frågar då hur hon upplevt 

att den sociala gemenskapen upprätthållits under distansperioden. Cecilia säger då ”den har 

inte upprätthållits, det har varit mycket på eget bevåg… vi har ju inte fått göra något”. Trots 

detta upplever Cecilia att hon haft en bra kommunikation med sin förperson, ”… hon pushar 

då man behöver stöd…”.  Cecilia uttrycker dock ett större missnöje med hur kommunikationen 

sett ut från högre upp i förvaltningen, ”Den enda kommunikation har varit vad vi får eller inte 

får göra. Det kunde vara kul med ett personligt tack eller en schysst gest… Det räcker inte med 

att säga ’vi hör er’, men sen ser man ingenting. Det känns som om det är mycket vi i personalen 

inte får reda på”. Cecilia syftar till olika undersökningar som Skatteförvaltningen initierat till. 

Detta kan till exempel handla om hur man effektiviserar en process, om välmående eller 

generell feedback. Cecilia upplever att resultaten från de undersökningar personalen deltar i 

inte synliggörs men hon upplever också att det är diffust vad själva resultaten konkret leder till. 

Hon berättar: ”Det hamnar ändå på oss i personalen att lösa alla problem”.  

Jag frågar sedan Cecilia vad hon tycker att Skatteförvaltningen kunde ha gjort annorlunda för 

att stärka henne i sitt distansarbete. Hon uppger då att det absolut borde finnas möjlighet för 

personalen att mötas fysiskt i mindre grupper. Cecilia är också av den åsikten att 

gemenskapsdagar kunde ordnas oftare, nu ordnas de bara två gånger i året. Hon upplever dock 

att det finns hjälp att få via företagshälsovården. Cecilia förklarar också att hon upplever att 

Skatteförvaltningen kräver mycket av anställda (syftar till exempel på arbetstakten och 

arbetskompetensen) och att det är dags för arbetsgivaren att visa mera uppskattning. Cecilia 

upplever att den svensktalande minoriteten inom förvaltningen inte hörs tillräckligt. Med detta 

menar Cecilia till exempel att en svenskspråkig anställd inte har samma möjlighet till att 

påverka och stiga i sin arbetsposition eftersom poster högre upp kräver att man kan finska.   

Som följande under intervjun frågar jag om användningen av webbkamera vid mötessituationer. 

Cecilia förklarar då att ingenting kan ersätta det fysiska mötet, men att webbkameran absolut 

är ett viktigt verktyg. Cecilia berättar ”Man ska över lag tycker jag ha möjlighet att ha kameran 

på, så ser man om det finns intresse… alla kan bra ha den på”. Hon är också av den åsikten att 

personen som håller i ett möte delvis ska använda sig av webbkameran. Cecilia upplever 

nämligen att det är svårt att koncentrera sig under ett informationsmöte om kamerorna är 

påslagna eftersom ”då fokuserar man lätt på vad som finns i bakgrunden”. Över lag upplever 

Cecilia att det inte finns några arbetsroller som inte går att utföra på distans. ”Allt går” och ”nu 
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har vi lärt oss att hantera ’allt’ heltiden på distans”.  Hon upplever trots det ett mervärde i att 

inskolning ska ske fysiskt på plats eftersom det är lättare att bilda en relation till varandra. 

Avslutningsvis berättar Cecilia att hon kan tänka sig någon form av hybridarrangemang i 

framtiden, med detta menar hon att då hon skolar in nyanställda skulle hon önska att få vara på 

kontoret och annars till största del arbeta hemifrån. Cecilia uttrycker också att hon upplever att 

Skatteförvaltningen kunde utöka sortimentet och de tillgängliga pengarna på 

förmånsplattformen Eazy Break, utbudet på förmåner varierar också beroende på vilken ort du 

är på. Vid Cecilias ort är utbudet relativt snävt.  

DENNIS 
 

Dennis är 33 år och bosatt i en större stad i Finland, han bor tillsammans med sin sambo och ett 

barn i dagisålder i en lägenhet. Dennis började arbeta vid Skatteförvaltningen under 2020 och 

han håller i huvudsak på med samfundsbeskattning. Dennis anställningsperiod var unik ur den 

synpunkten att han endast var på kontoret en arbetsdag innan han blev tvungen att arbeta på 

distans. Detta innebär att han den där ena dagen fick sin laptop och introducerandeskolning i 

var han hittar information för att sedan fortsätta på egenhand hemifrån.  

Dennis berättar för mig att övergången till distansarbete kändes skönt. Detta eftersom han hade 

en bättre möjlighet att lära sig sitt arbete, inskolningen var inget problem för Dennis utan det 

löpte på bra. Han anser dock att inlärningen till viss del borde ske fysiskt närvarande. Dennis 

menar också att distansarbetet eliminerade nervositeten för till exempel träffa arbetskollegor 

eller att försöka passa in. Sammanhängande med detta berättar Dennis ”… det tar lite mer emot 

att ringa över Teams än att träffas på plats. ” och ”spontankontakten är viktig i början…”. 

Med detta menar Dennis att han upplevde att det som nyanställd var svårare att lära känna 

kollegor utan att först träffas ansikte mot ansikte. Detta skulle i sin tur kunna leda till att Dennis 

inte är lika bekväm med att be om hjälp. Dennis berättar ”… cirka det första halvåret (av 

anställningen) var ganska tungt. Man satt bara hemma och man träffade ju inte övrigt folk 

heller”.  

Dennis berättar att de största fördelarna med att arbeta på distans är flexibiliteten och att han 

sparar mycket tid på att slippa pendla. Även vardagspusslet underlättas tack vare att Dennis 

arbetar på distans. Detta exemplifieras genom att han berättar ”…det är lättare att göra något 

vettigt av fem minuters pauserna hemma”. Pauserna Dennis syftar på är de regelrätta 

bensträckarna som tas efter varje heltimme. Dessa pauser använder han till exempel för 
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praktiska hemsysslor eller pausgymnastik. Dennis upplever inte några större svårigheter i att 

balansera hem och arbete. Dennis förklarar dock att ”… det är en högre tröskel att sjukskriva 

sig, man jobbar lätt med lite flunsa hemma jämfört med om man hade varit på kontoret… detta 

är kanske både positivt och negativt men ibland är det nog bra att vila ”. 

Jag frågar sedan Dennis vilken utrustning han haft till förfogande i sitt hemmakontor. Dennis 

berättar att han inte har ett eget kontor men att han införskaffat all nödvändig utrustning i 

samband med tidigare studier. Dennis anser att ett fungerande hemmakontor innefattas av en 

större datorskärm, en passlig datorstol och ett skrivbord. I samband med att Dennis började 

arbeta hemifrån var han tvungen att skaffa snabbare internetuppkoppling. Dennis anser att 

arbetsgivaren borde ha gett ett finansiellt stöd till de anställda för att införskaffa utrustning. 

Vidare berättar Dennis att han i allmänhet oftast är ensam i sin lägenhet då han arbetar. Ibland 

är även hans sambo hemma. Ifall det då uppstår telefonsamtal eller situationer som kräver 

konfidentialitet stänger Dennis in sig i sovrummet. Dennis upplever inte att det finns specifika 

arbetssituationer som kräver att man närvarar fysiskt, dock anser han att det finns ett mervärde 

i att vissa gruppdiskussioner hålls fysiskt vid kontoren. Detta menar han eftersom ”… jag tror 

det är lättare att öppna upp diskussionen då det hålls fysiskt. Man är inte rädd att avbryta 

någon som öppnar mikrofonen”. Han menar också att kommunikationen under distansperioden 

löpt på bra. Det mesta har skötts via Teams och webbkameran har bara använts vid mindre 

mötestillfällen.  

Dennis upplever att Skatteförvaltningen erbjudit goda stödfunktioner och förmåner som stöttat 

honom i distansarbetet. Han lyfter fram ett specifikt nöje med de utökade motionsförmånerna 

som nu till exempel kan användas för massage. Dennis förklarar också att Skatteförvaltningen 

möjliggjort för honom att i framtiden kunna arbeta från andra kontor, till exempel då han 

besöker familjen i Österbotten. Avslutningsvis så förklarar Dennis att han gärna skulle åta sig 

ett hybridarrangemang. Han upplever att det skulle räcka med att vara 1 till 3 dagar på kontoret 

i veckan. Han ser även fram emot att ha möjlighet att börja vistas på kontoret eftersom”… 

arbetet känns lite mer på riktigt om man sitter innanför förvaltningens väggar”. 

EDIT 
 

Edit är 43 år och är bosatt i Österbotten tillsammans med sin make och två 13-åriga barn. Edit 

har arbetat vid Skatteförvaltningen sedan 2002. Edits huvudsakliga arbetsuppgifter är 

ändringsbeskattning. Edit berättar att hon befunnit sig på distans sedan mars 2020. 
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Inledningsvis beskriver hon övergången till distansarbete varit rolig och spännande. Edit hade 

inte några erfarenheter av distansarbete sedan förut. Övergången innebar också en trygghet för 

henne, eftersom hon upplevde att det vid hennes kontor fanns en rädsla att bli smittad av 

coronaviruset. 

Edit förklarar att de största fördelarna med att utföra sitt arbete hemifrån är att hon inte blir 

störd lika lätt (främst av kollegor).  Edit upplever alltså en bättre arbetsro hemma. Å andra sidan 

förklarar Edit också att hemmet kan innehålla mycket distraktionsmoment som inte finns på 

kontoret. Edit syftar till exempel på ogjorda hushållssysslor eller att hon ger mer 

uppmärksamhet till husdjur. Hon berättar också att distansarbetet möjliggjort för henne att 

umgås mer med sina barn och att hon kan motionera mer. Vidare förklarar Edit ”… man sparar 

mera tid då man är på distans. Jag slipper till exempel att fixa mig”. Distansarbetet har gett 

Edit möjlighet att starta arbetsdagen i princip så fort hon slagit upp ögonen. Hon berättar också 

att ”… min effektivitet har stärkts då det inte blir någon ’small talk’ med kollegorna”. Som 

följande berättar Edit att hon upplever att det är svårare att ta regelbundna pauser i arbetet, de 

pauser hon tar används också till hushållssysslor. Hon använder sig därför av hjälpapplikationen 

Break-Pro som påminner henne om att hålla paus och faktiskt vila. 

Edit upplever inte att hennes motivation för sina arbetssysslor förändrats. Dock uttrycker hon: 

”Man blandar lätt ihop dagen, alla dagar blir så lika till följd av distans.” och ”… Jag känner 

mig lite ’grå’, allt har blivit mycket samma samma, man har liksom inga framtidsplaner, man 

har blivit avtrubbad och är bara ’med’”. Edit syftar på att en av de största nackdelar som 

distansarbetet och pandemin medfört är att hon tappat det sociala. Edit förklarar att ”… man vet 

inte vad man ska prata om (då man är på distans). Det var mera lättsam stämning på kontoret”. 

Med tanke på hur den sociala gemenskapen upprätthålls på distans uttrycker Edit att hon önskar 

att Skatteförvaltningen skulle erbjuda mer stödfunktioner för att förstärka sammanhållningen. 

Hon berättar ”Arbetsgivaren borde hitta på mer ’gemenskapssaker’. Grupparbeten, till 

exempel med psykologer som skulle hjälpa. Vissa har ju ingen familj så man blir lätt instängd 

”. Edit menar alltså att det från Skatteförvaltningens synvinkel också är viktigt att visa 

förståelse över att det finns anställda inom organisationen som inte har lika rikt kontaktnät som 

andra. För vissa kollegor räcker det kanske med ett socialt stöd från familjen. Medan 

ensamstående individer kan vara helt beroende av arbetsgemenskapen.   

Jag frågar sedan Edit hur hennes hemmakontor sett ut. Hon berättar att hon har ett eget 

arbetsrum utrustat med ett höj- och sänkbart skrivbord, extra skräm och bra ljussättning. Edit 
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förklarar att hon införskaffade all utrustning på egen hand i samband med övergången till 

distansarbete. Edit är av den åsikten att hon gärna hade önskat ett ekonomiskt bidrag från 

Skatteförvaltningen. Jag frågar i sin tur hur Edit skulle vilja lägga upp sitt arbete i framtiden. 

Hon förklarar: ”För en bra balans så skulle jag vilja vara två dagar på kontoret och tre dagar 

hemma… det är ju lite jobbigt att ta sig till kontoret nu då det är så ovant”.  

Avslutningsvis berättar Edit att ”… då världen förändras snabbt (under pandemin) så tycker 

jag inte att arbetsgivaren behöver stressa så mycket heller”. Edit syftar på att det under 2021 

genomförts stora interna förändringar inom Skatteförvaltningen. Förändringarna innebar för de 

allra flesta att de fick nya förmän och att kollegiegrupperna splittrades in i nya team. De nya 

grupperna kunde bildas helt oberoende geografisk position. Edit förklarar därför att det är svårt 

att lära känna nya kollegor på distans. Hon uttrycker också en osäkerhet inför hur framtiden ska 

komma att se ut. Till sist berättar Edit också att ”Svenskheten är lite ett handikapp”. I hennes 

nya arbetsteam sker kommunikationen mesta dels på finska, ett språk hon inte är lika bekväm 

med att använda.   

FILIP 
 

Filip är 28 år och bor i en lägenhet i en större stad i Finland. Filip har arbetat vid 

Skatteförvaltningen sedan april 2021. Filip arbetar i huvudsak med samfundsbeskattning. I och 

med Filips anställningstidpunkt påbörjade han sitt arbete direkt på distans. Filip förklarar att 

han haft erfarenheter av att distansarbete vid en tidigare anställning. Detta gjorde också att Filip 

inte kände sig orolig eller stressad inför att vara nyanställd på distans. Filip förklarar att hans 

inskolningsansvarig försett honom med ett bra utbildningsmaterial som stöttade hans inlärning. 

Filip berättar: ”Det var en ganska spännande situation… men jag har inga problem med att 

jobba hemifrån”. Filip förklarar att han oftast medvetet väljer att arbeta hemifrån även fast han 

under hösten och tidig vinter 2021 har haft möjligheter till att besöka kontoret. Dock berättar 

Filip att han brukar fara till kontoret ungefär en gång i veckan i samband med att han har 

telefonservice. Han besöker kontoret under telefonturerna främst för att trygga 

internetuppkopplingen men också för att få en bättre arbetsro. 

Filip förklarar att det bästa med att arbeta på distans är flexibiliteten eftersom han har två barn 

på 7 respektive 4 år, och genom ett distansarbete underlättas vardagspusslet. Han berättar: ”Mitt 

välmående har nog inte drastiskt förändras åt något håll (till följd av att arbeta på distans). Jag 

har lättare att anpassa arbetstiderna till fritiden så jag stressar kanske mindre”.  Vidare 
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berättar Filip att han inte upplever några större störningsmoment med att arbeta hemifrån. 

Ibland använder han sina pauser till att utföra hushållssysslor. Som följande frågar jag Filip hur 

han lagt upp sitt hemmakontor. Han berättar att han inte har ett skilt arbetsrum utan att han sitter 

vid köksbordet med sin laptop. Han har inte heller någon extra utrustning eftersom han bor litet 

och att det därför inte finns förvaringsutrymme. Filip förklarar i samband med detta att han 

upplever sin ergonomi som dålig. Han slarvar också mycket med att ta regelbundna pauser då 

han är på distans. Han berättar ” ja… luncherna har förkortats, jag äter oftast framför datorn 

och pauserna för vila har försvunnit i princip helt”.  

Filip berättar att han upplever att han har en bra motivation för sina arbetsuppgifter då han är 

på distans. Han förklarar också att ”…arbetstakten hålls (på distans). Det finns ju mer folk att 

tala med på kontoret… jag tycker också att jag är mer effektiv då jag är hemma. Men jag kan 

nog sakna spontana diskussioner”. Filip förklarar att han saknar den spontana kontakten som 

uppstår mellan kollegor till exempel då man möts i korridoren eller lunchrummet. Jag frågar 

också ifall han upplevt någon form av social isolation, han svarar: ”Delvis jo, det spontana sker 

egentligen inte alls mera (på distans) ... Det är bara arbetsrelaterade ärenden man har”. Filip 

berättar i samband med detta att den sociala gemenskapen på distans uppehållits genom 

månatliga gruppmöten. Under gruppmötena diskuteras främst arbetsrelaterade ärenden. Men 

han berättar också om att ett av tillfällena används till en gemensam lunch och avslutats med 

ett besök vid bowlinghallen. Filip förklarar också att det finns möjlighet för honom att delta i 

en virtuell kaffestund varje dag. Han förklarar samtidigt att de virtuella kaffestunderna öppnar 

upp för möjligheten att kollegorna kan diskutera icke arbetsrelaterade ärenden. Filip uttrycker 

att han gärna skulle vilja att de virtuella mötestillfällena ordnades med webbkameran påslagen. 

Detta för att se de andra deltagarnas ansiktsuttryck och gester. Filip berättar: ”Jag känner mig 

ibland lite utanför den sociala gemenskapen. Därför skulle jag vilja se mer och just att ha 

kameran på… så kan man se mer än den ’lilla bilden’”. Filip är också av den åsikten att han 

önskar att det ordnades fler virtuella tillfällen där man hade möjlighet att sammanstråla för mer 

lediga diskussioner.  

Avslutningsvis frågar jag Filip hur han skulle vilja strukturera upp sin arbetstid i framtiden. Han 

förklarar att han gärna skulle använda sig av ett hybridarrangemang där han arbetade lika 

mycket på kontoret som hemifrån. Jag frågar honom om motiveringen bakom upplägget och 

han berättar: ”ja… själva arbetsuppgifterna klarar jag bra på distans, men det sociala saknas 

som sagt”. Detta betyder alltså att fast själva arbetat löper på bra så upplever Filip ett mervärde 

i att träffa sina kollegor fysiskt.  
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GISELA 
 

Gisela är 55 år, ensamstående och är bosatt i Österbotten. Eftersom hon arbetat vid 

Skatteförvaltningen sedan 1997 har hon också testat på de flesta beskattningsområdena. Vid 

intervjutillfället arbetar Gisela främst med ändringsbeskattning. Gisela berättar för mig att hon 

arbetat på distans sedan våren 2020. Distansarbetet var för henne helt nytt men hon var positivt 

inställd och förväntansfull. Gisela förklarar att hon trivs bra med att jobba hemifrån. ”Jag är 

mera ute i naturen på luncher och pauser, det har jag inte haft möjlighet till förut”. Gisela 

berättar att distansarbetet öppnat upp för nya dörrar att tackla vardagslivet. Till exempel har 

hon haft möjlighet att vårda sin mor genom att arbeta hemifrån. Gisela förklarar också att hon 

genom distansarbetet sparar mycket tid på att slippa pendla mellan hem och arbete.  

Gisela förklarar att hon upplever att hon kan jobba bättre på distans jämfört med på kontoret. 

Hon syftar på att hon har lättare att hålla koncentrationsförmågan och hon anser också att hon 

är mer effektiv då hon arbetar hemifrån. Gisela använder sig också mer av 

flexibilitetsmöjligheterna sedan hon började distansarbeta. Till exempel brukar hon arbeta 

senare kvällar, för att på så sätt kunna ta en längre paus mitt i dagen. Gisela förklarar dock att 

hon upplever att arbetsdagen blivit längre till följd av distansarbetet. ”I början blev man lätt 

distraherad av att sitta hemma… jag kommer i gång så sent på eftermiddagen så sen är det 

svårt att riktigt sluta jobba”. Gisela förklarar också att hon upplever att det är svårt att komma 

ihåg regelbundna pauser. Hon berättar även att lunchpauserna förkortats jämfört med när hon 

åt lunch tillsammans med kollegorna på jobbet. Då jag frågar vad det beror på svarar hon: 

”Tja… de där femminuterspauserna faller bort helt. Man glömmer dom helt enkelt. Då man är 

på kontoret så blir man påmind då det börjar ’röra på sig’ i korridorerna”.  Gisela förklarar 

dock att hon försöker använda sig av pausprogrammet Break-Pro för att bli påmind om att 

lämna sin arbetsstation med jämna mellanrum.  

Jag frågar sedan Gisela hur hennes förutsättningar för ett fungerande hemmakontor varit. 

Eftersom Gisela bor själv finns det ingen familjemedlem som stör henne hemma. Hon har också 

ett skilt arbetsrum. Hon berättar att hon under våren 2020 införskaffade en extra datorskärm 

och en arbetsstol. Hon upplever dock att hennes ergonomi försämrats jämfört med när hon 

arbetade vid kontoret, hon har ofta smärta i axlar och mellan skulderbladen. Gisela uttrycker att 

hon saknar sitt höj- och sänkbara skrivbord, som hon hade tillgång till vid kontoret.  
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I nästa skede av intervjun berättar Gisela att hon saknar gemenskapen hon brukade ha med sina 

arbetskollegor då de var samlade på kontoret. De sporadiska samtalen över Teams mellan 

kollegor är oftast arbetsrelaterade men hon nämner även att de skapat en WhatsApp 

gruppkonversation där de håller kontakt för det mer privata. Gisela berättar även att det vid 

hennes arbetsplats ordnas veckovisa distanskaffen. Hon önskar att dessa tillfällen ordnades 

oftare. Gisela berättar ”Det är ju tråkigt att det inte får ordnas några evenemang, man far lite… 

eller förflyttas från gemenskapen”. Gisela upplever ändå att Skatteförvaltningen försökt 

upprätthålla den sociala gemenskapen så gott det går i enlighet med 

myndighetsrekommendationerna. Eftersom hon arbetar vid ett litet kontor med få anställda 

upplever hon att gemenskapen ändå delvis finns kvar. Hon förklarar ”Jag har inte varit 

deppig… eller vad man ska säga då jag är på distans. Jag hade inte mer behov av social 

kontakt, men dom gångerna man träffades (med kollegorna) så var det såklart extra kul”. 

Gisela upplever att gemenskapsdagar behöver ordnas oftare då majoriteten av kollegorna är på 

distans. Hon berättar om gemenskapstillfällen där det ordnats komik, yoga eller olika 

inspirerande föreläsningar. Dock har tillfällena delvis varit på finska vilket gjort att hon inte 

kunde delta. Gisela önskar att det ordnades skilda tillfällen för svensk- och finskspråkiga 

anställda för att på så sätt undvika språkbarriärer.  

Avslutningsvis förklarar Gisela att hon gärna skulle vilja använda sig av ett hybridarrangemang 

i framtiden. Hon förklarar att hon vill vara på kontoret majoriteten av arbetsdagarna och på 

distans måndagar och fredagar för att på så vis få ett upplevt förlängt veckoslut. 

HANNA 
 

Hanna är 51 år och är bosatt i Nyland. Hanna har arbetat vid Skatteförvaltningen sedan 2003 

och hon arbetar med personkundsbeskattning. Till Hannas huvudsakliga arbetsuppgifter hör 

kundbetjäning över disk samt telefonbetjäning. Distansarbete var bekant för Hanna redan innan 

coronapandemin, eftersom hon sedan 2018 delvis arbetat hemifrån. I och med pandemiutbrottet 

blev dock antalet distansdagar fler för Hanna. Kundbetjäningspunkterna stängdes periodvis ner, 

så hon var på kontoret endast ett par dagar i månaden. Hanna upplever att det känns osäkert och 

olustigt att vara på kontoret och möta kunder under den rådande pandemin.  

Hanna uttrycker att hon gillar att arbeta på distans. Dock förklarar hon att distansarbetet under 

pandemin också medfört en viss stress för henne. Hon berättar ”Arbetsdagarna är väldigt 

splittrade, det är så mycket nytt hela tiden”. Hanna syftar på de interna 
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organisationsförändringarna som lett till en ökad osäkerhet. Hanna uttrycker ”Det har varit 

jobbigt att hela tiden börja om”. Hanna förklarar också: ”En skillnad då man jobbar hemifrån 

är att det finns en känsla av att måste förklara sig. Alltså en känsla av att någon kanske tror att 

jag sover, haha. Den känslan finns inte kontoret då vi alla ser varandra”. 

Som följande förklarar Hanna att hon hjälpt till med att skola in nyanställda. På grund av 

pandemin betydde detta att största delen av inskolningen skedde på distans. Hanna berättar: 

”Det är utmanande att lära upp på distans. Man lär sig bättre av att sitta bredvid och lära ut”. 

Utmaningarna beror till exempel på att det är lättare att lära känna varandra samt att ställa 

spontana frågor. Hanna menar att det också är lättare och mer effektivt att lära ut genom att 

fysiskt kunna peka och visa, jämfört med att dela skärm med varandra. Hanna upplever också 

att det finns ett mervärde att använda webbkameran då det är en helt ny grupp som ska lära 

känna varandra. 

Över lag trivs Hanna med att distansarbeta. Hon förklarar att hon arbetar mer effektivt hemifrån 

och känner sig mer motiverad. Hanna berättar: ”Vi har ett öppet kontorslandskap på jobbet så 

man blir lätt distraherad av andra. Jag orkar också mer då jag är hemma, jag slipper hela 

morgonbestyret och jag kan planera min fritid bättre”. Hanna har inte använt sig 

Skatteförvaltningens utökade flextider. Hennes arbetstider har förblivit detsamma trots 

pandemin. Hanna förklarar att distansarbetet också möjliggjort för henne att motionera mera. 

Hon upplever inte heller några problem med att balansera hem och arbete. Hanna upplever dock 

att hon blivit sämre på att ta pauser då hon arbetar hemifrån. Hon beskriver att den 

spontanakontakten som uppstår vid kontoren ofta blev hennes sätt att ta paus. När hon arbetar 

hemifrån så finns inte den spontankontakten längre och följaktligen så glöms pauserna lätt bort.  

Hanna förklarar: ”Om jag inte har telefonservice så tar jag inte pauser. Man är så inne i det 

man gör”. Vid telefonbetjäningen håller hon paus endast eftersom de är schemalagda.  

Nästa fråga som Hanna får besvara är hur hon anser att den sociala gemenskapen upprätthållits 

då hon varit på distans. Hanna utrycker att hon upplever att arbetsgemenskapen har försämrats. 

Hon saknar allt skratt och den spontana kontakten mellan kollegor. Hon förklarar att den 

huvudsakliga kontakten med sina kollegor hålls genom att skriva på Teams. Hanna är av den 

åsikten att hon önskar att man ringdes mera. Hanna berättar ” Man borde ringa mer och också 

diskutera annat än jobb”. Vid Hannas arbetsplats ordnas det veckovisa kaffestunder över 

Teams där det finns chans till mer lättsamt prat. Hon förklarar dock att hon sällan deltar i de 

virtuella kaffestunderna eftersom ”Då man sitter hela dagen vid datorn så vill man inte också 
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sitta vid datorn vid pauserna”. Då jag frågar henne ifall hon anser att Skatteförvaltningen kan 

göra något bättre eller annorlunda för att stärka gemenskapen på distans så utrycker hon: 

”Haha… Finns det tid för sånt?”. Hanna berättar att det inte finns något som kan ersätta de 

fysiska mötena. Hon anser också att gemenskapsdagarna borde ordnas oftare då majoriteten av 

de anställda är på distans. 

Som följande frågar jag Hanna hur hennes hemmakontor ser ut. Hon förklarar att hon inte har 

ett separat arbetsrum utan hon arbetar vid köksbordet. Eftersom hon är bosatt ensam har hon 

också lugn och ro. Hanna har införskaffat utrustningen i sitt hemmakontor själv. Hon anser att 

Skatteförvaltningen borde ha bistått alla anställda (som arbetar på distans) med en extraskärm. 

Hanna berättar att hon gärna skulle fortsätta sitt arbete genom någon form av 

hybridarrangemang. Men för henne skulle det vara viktigt att man tillsammans med kollegorna 

kommer överens om vilka dagar som är fysiskt på plats, för att på så sätt kunna samla en större 

mängd kollegor till kontoret samtidigt. 

IRIS 
 

Iris är 60 år och bosatt i landskapet Nyland. Iris har arbetat vid Skatteförvaltningen sedan 1987, 

hennes huvudsakliga arbetsuppgift är företagsbeskattning och registrering av näringsidkare. Iris 

har testat på att arbeta på distans redan innan utbrottet av pandemin. Sedan mars 2020 har hon 

arbetat 100 % på distans. Iris förklarar att hon trivs bra med distansarbete. Hon berättar: ”Jag 

trivs bra med att vara hemma, jag har haft en ’burn out’ tidigare. Jag vill gärna vara hemma 

eftersom jag lätt blir stressad”.  Iris nämner att en kontorsmiljö innehåller många 

störningsmoment. Hon berättar till exempel att hon upplevde att hon ofta blev störd av 

kollegorna på kontoret. ”Jag hann inte med mina arbetsuppgifter lika bra på kontoret. Nu (på 

distans) kan jag lägga in min status på Teams och då är det ingen som stör”.  

Iris förklarar också att distansarbete är lite mer utmanande jämfört med då hon är vid kontoret. 

”Då jag är på distans så sitter jag ju ensam. Jag är tvungen att själv ta reda på svar. Det är 

förvisso också motiverande och jag upplever att jag har en förhöjd kompetens och bättre 

självkänsla”. Iris berättar också att hennes effektivitet är mycket bättre då hon är hemma. Å 

andra sidan förklarar Iris att hon lätt glömmer bort att ta pauser då hon arbetar hemifrån. Hon 

uttrycker ”Jag är så inne i jobbet då jag är på distans. På byrån påmindes man”. I samband 

med detta berättar Iris att hon också upplever att arbetsdagen förlängts något sedan hon arbetat 

på distans.  
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I nästa skede av intervjun upplyser Iris mig om att hon upplever att tröskeln känns högre för att 

sjukanmäla sig sedan hon börjat arbeta hemifrån. Iris berättar ”Om man är sjuk och är hemma 

så jobbar man ändå. Det kan vara svårt att sjukanmäla sig. Det finns en underliggande känsla 

att man kan vara på jobb ändå”. Iris berättar också: ”Det som är bra med att vara hemma är 

att det inte syns vad man gör, jag behöver liksom inte bevisa något”. Hon syftar på att 

arbetsstatistiken över antalet avklarade fall medför ett ökat förtroende från arbetsgivaren. Hon 

uppger: ”Det känns som om Skatteförvaltningen litar på mig”.  

Iris uppger att hon gärna skulle använda sig av ett hybridarrangemang i framtiden. Hon skulle 

gärna arbeta fyra dagar hemifrån och en dag vid kontoret. ”Det skulle vara roligt om hela 

kontoret kunde komma in den ena dagen” förklarar hon. Iris förklarar att hon endast skulle 

besöka kontoret för att träffa kollegor. Hon anser inte att det finns någon specifik arbetsuppgift 

som kräver att hon är fysiskt vid kontoret. Hon berättar: ”Om jag skulle besöka kontoret så 

skulle det vara för det sociala. Kalendrarna är fulla och vi är vana att vara hemma. Den ökade 

mängden möten har förvärrat chansen att träffas”.  

Avslutningsvis frågar jag Iris om det finns någon stödfunktion som Skatteförvaltningen skulle 

kunna erbjuda henne för att stärka henne i sitt arbete ytterligare. Hon utbrister: ”Mer stöd på 

svenska!” och Iris förklarar: ”Vi svenskspråkiga är i en dålig sits. Vi får helt enkelt inte stödet 

vi behöver. Bara för att vi pratar svenska så ska vi svara på allt. Vår arbetstid går åt till sådant 

som inte alls hör till vårt bord”. Iris uppger att den finska telefonservicen är uppdelad enligt 

skatteärende. Detta betyder i praktiken att ifall kunden har ett ärende rörande till exempel 

skattekort, fastighetsskatt, överlåtelseskatt eller ett internationellt ärende så finns det ett 

specifikt telefonnummer som förenar kunden med rätt agent. Eftersom de svenskspråkiga 

agenterna i telefonbetjäning är färre till antalet betyder detta att det kan vara samma personer 

som svarar i telefonen, oavsett om kundens skatteärende hör till agentens arbetsuppgifter eller 

inte. Hon förklarar följaktligen: ”Om det finns en telefonserie så måste det finnas kunskap också 

på de olika beskattningsområdena. Det tar mycket energi och stressar oss, speciellt då vi är 

hemma och har själva mindre stöd. Det känns som om vi svenskspråkiga blir nedtystade och vi 

alltid bara ska vara redo”. Iris anser därför att Skatteförvaltningen borde skola in den 

svenskspråkiga personalen på att sådant sätt att det finns mer spetskompetens i stället för ett 

begränsat men brett kunnande.  
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7. ANALYS 
 

I min avhandling förstås distansarbete som ett flexibelt arbetsarrangemang där anställda arbetar 

på andra platser än specifika centrala kontor eller produktionsanläggningar (Wang et al., 2020). 

Coronakrisen ledde till att organisationer tvingads omorganisera arbetet på kort varsel, vilket 

kan ha haft effekt på organisationsmedlemmarna och den sociala hållbarheten. Den sociala 

hållbarheten i min avhandling förstås och definieras som medarbetares och organisationers 

förmåga att fortsätta fungera i alla situationer. Detta innebär till exempel att arbetstagare har 

möjlighet att påverka sin egen situation när de ställs inför nya arbets- och livshändelser (Kira 

& van Eijnatten, 2008). Den sociala hållbarheten vårdar sociala värden genom att till exempel 

ta hänsyn till arbetstagarnas välbefinnande och säkerhetsställa en god social interaktion 

(Boström, 2012). Den sociala hållbarheten på arbetsplatsen kan också ses som källan för 

livskvalitet och lycka för anställda (Boström, 2012 & Endrissat et al. 2021). 

I detta kapitel analyserar jag distansarbete och social hållbarhet ur följande teman: rumslighet, 

utrustning och kommunikation. Jag har separerat temana i min analys trots att de alla egentligen 

ingår under paraplybegreppet materialitet och utgör sammansvetsade dimensioner av 

materialitet. Det är också teoretiskt fascinerande att se hur de olika temana vävs samman, 

samverkar och påverkar varandra. För överskådlighetens skull behandlar jag dem här som egna 

separata analytiska teman. Fenomenen distansarbete och social hållbarhet är framtagna på basen 

av mina forskningsfrågor och avhandlingens teoretiska referensram. Den sociala hållbarheten 

analyseras i samband med de olika temana och inte enskilt, då fenomenen går in i varandra 

sammanflätas de också analytiskt. Sammanfattningsvis betyder det att jag utifrån distansarbete 

och temana rumslighet, materialitet och kommunikation analyserar anställdas upplevelse av 

distansarbete vid Skatteförvaltningen under coronapandemin. Jag presenterar också vad som 

gör eller inte gör distansarbete vid Skatteförvaltningen socialt hållbart. 

7.1 ANALYS AV RUMSLIGHET OCH DISTANSARBETE 

 

Återigen är rumslighet en dimension av materialitet. Rumslighet är i sig ett stort begrepp som 

är svårt att rama in (Shortt, 2015). I min avhandling innefattas den rumsliga aspekten av 

distansarbete av såväl fysiska som virtuella platser eller utrymmen där arbetet utförs. I och med 

pandemin började majoriteten av anställda vid Skatteförvaltningen att distansarbeta i stället för 

att vara på kontoret. Detta ledde till att hemmet plötsligt förvandlades till en arbetsplats och 
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våra annars privata utrymmen blev mer publika. Ett distansarbete bidrar även till att utrymmen 

kan få flera betydelser och vissa individer kan uppleva svårigheter i att åtskilja hem och arbete 

(Galanti et al., 2021). I detta avsnitt har jag valt att fokusera på dominerande och liminala rum. 

De dominerande rummen kan förklaras som en ”främre scen” likt ett kontorsutrymme. De 

liminala utrymmena kan i stället definieras som ett gränsutrymme och en tillflyktsplats för vila 

för anställda (Shortt., 2015). En ytterligare intressant aspekt av rumslighet är att se på virtuell 

rumslighet. Till följd av coronapandemin har kommunikationen mellan anställda förflyttats från 

verkliga, fysiska rum till virtuella konstruktioner. Därför är aspekten av virtuell rumslighet 

också viktig i min avhandling.  

I min undersökning säger Agnes: ”jag får inte lika bra arbete gjort hemma”. Agnes syftar på 

att hennes hem innehåller många distraktionsmoment och därför upplever hon det svårt att hitta 

arbetsro. Även Gisela uttrycker att hon lätt blir distraherad av att arbeta hemifrån. Detta kan 

anknytas till Shortt och Isaks teorier (2020) om att det är svårt att hitta ett fungerande arbetssätt 

i utrymmen som tidigare förknippats med privatliv och ledighet. Även Galanti et al. (2021) 

menar att det kan uppstå oreda och distraktioner i ett utrymme som inte är menat för 

distansarbete. Respondenten Bianca berättar för mig att hon upplevt problem med att balansera 

hem och arbete eftersom hennes barn tidvis befunnit sig hemma. Bianca förklarar: ”… det var 

ganska svårt att koncentrera sig på sitt eget jobb då man samtidigt måste se att barnen gör sitt 

arbete”. Detta går hand i hand med Galanti et al. (2021) som menar att flexibla 

arbetsarrangemang också kan förstärka familje- och arbetskonflikten. 

Sammanhängande med ovanstående poängterar Galanti et al. (2021) att människans förmåga 

för ett positivt distansarbete är beroende av möjligheten till arbetsro.  Bland respondenterna i 

min studie delar ett flertal av dem sitt hem med andra individer. Flera av respondenterna saknar 

dessutom egna avskilda arbetsrum och de arbetar i stället vid köksbordet eller sovrummet. I 

situationer som kräver arbetsro nyttjar till exempel Bianca barnens rum. Om Bianca tar emot 

ett kundsamtal stänger hon in sig i bastun för att på sätt stänga ut eventuella ljud. Detta är två 

tydliga exempel på en förflyttning till de liminala utrymmena. Som Shortt et al. (2020) samt 

Shortt (2015) förklarar är liminala utrymmen väldigt viktiga för anställdas förmåga till 

reflektion, inspiration och kreativitet. Genom ett distansarbete kan det uppstå situationer där de 

anställda plötsligt inte har en plats att ”fly” till för vila. Detta kan resultera i att den anställdas 

välmående och motivation åtminstone stundvis påverkas negativt, som i sin tur kan förorsaka 

stress för den anställda (Galanti, et al., 2021). Det här talar i så fall för motsatsen till de teorier 

Blake-Beard et al. (2010) presenterar gällande att flexibla arbetsarrangemang kan bidra till en 
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minskad stress och utbrändhet. Coronapandemin är en omvälvande och stressig upplevelse i sig 

och anställdas upplevelser kan förklaras som ett enda virrvarr av känslor. Vissa upplevelser kan 

följaktligen vara mer bestående än andra.  Sammanfattningsvis indikerar min studie alltså att 

möjligheten för ett positivt distansarbete är högt beroende av det rumsliga arrangemanget och 

vem vi delar utrymmet med.  

Härnäst visar min studie också flera exempel på att distansarbetet förstärkt de anställdas 

arbetsutövande. Flera av respondenterna förklarar att de upplever att det är lättare att 

koncentrera sig på arbetet då de arbetar hemifrån.  Detta anknyter till frågan om rumslighet 

eftersom flera av respondenterna förklarar den fysiska kontorsmiljön (som är ett dominernade 

rum) innehåller störningsmoment. Flera av respondenterna menar också att de arbetar mer 

effektivt då de är på distans. Detta gäller såväl respondenter som bor ensamma som de som 

delar hemmet med andra familjemedlemmar. Nedan presentera några utdrag från intervjuerna. 

Hanna: ”Vi har ett öppet kontorslandskap på jobbet så man blir lätt distraherad av andra. Jag orkar 

också mer då jag är hemma, jag slipper hela morgonbestyret och jag kan planera min fritid bättre”. 

Cecilia: ”… det är inget surr omkring som kan störa”.  & ”… det är bekvämt (med distansarbete), jag 

slipper transportsträckan, jag känner mig mer avslappnad och det är ingen som stör, jag har möjlighet 

till fullt fokus hemma”. 

Edit: ” … min effektivitet har stärkts då det inte blir någon ’small talk’ med kollegorna”. 

Filip:”…arbetstakten hålls (på distans). Det finns ju mer folk att tala med på kontoret… jag tycker också 

att jag är mer effektiv då jag är hemma. Men jag kan nog sakna spontana diskussioner”.   

Iris: ”Jag hann inte med mina arbetsuppgifter lika bra på kontoret. Nu (på distans) kan jag lägga in min 

status på Teams och då är det ingen som stör”. & ”Då jag är på distans så sitter jag ju ensam. Jag är 

tvungen att själv ta reda på svar. Det är förvisso också motiverande och jag upplever att jag har en 

förhöjd kompetens och bättre självkänsla”. 

Ovanstående utdrag bekräftar de teorier Blake-Beard et al. (2010) presenterat, nämligen att 

flexibla arbetsarrangemang kan ge upphov till en förstärkt kreativitet och produktivitet hos de 

anställda. Det verkar också som om respondenterna i min studie upplever en ökad 

arbetstillfredsställelse likt studien utförd av Blake-Beard et al. (2010). Respondenterna 

uttrycker till exempel att den största fördelen med distansarbete är flexibiliteten och att de sparar 

tid (transportsträckor finns inte). Skatteförvaltningen utvidgade även flextiderna vilket i sin tur 

möjliggjort för de anställda att bättre strukturera upp sin arbetsdag. Till exempel berättar Filip: 

”… jag har lättare att anpassa arbetstiderna till fritiden så jag stressar kanske mindre”. Men 

även Gisela uttrycker att hon ibland tar längre pauser på dagen för att i stället fortsätta arbetet 

på kvällen. Detta indikerar att arbetslivsbalansen också underlättats för många av de anställda 
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vid Skatteförvaltningen. Det här förstärker också den sociala hållbarheten på distans eftersom 

flexibilitet fungerar som en viktig stödfunktion för ett hållbart och långsiktigt distansarbete 

(Kossek et al., 2012). Det man dock behöver ha i åtanke är att arbetsflexibiliteten (till exempel 

kvällsarbete) också kan innebära en risk att ta över fritiden för den anställda. Detta är i stället 

problematiskt för den sociala hållbarheten eftersom privatliv- och arbetskonflikten förstärks 

(Galanti et al., 2021). 

Härnäst vill jag lyfta fram ett problemområde som uppenbarade sig hos flera av respondenterna. 

Som ovanstående stycke presenterat upplever majoriteten av respondenterna att de arbetar mer 

effektivt hemifrån. Under intervjuernas gång kan jag också urskilja en direkt orsak till detta. 

Flera av respondenterna förklarar att de blivit mycket sämre på att ta pauser i arbetet sedan de 

börjat arbeta på distans. Till exempel uttrycker Cecilia: ”Det är svårt att göra avbrott i arbetet 

då man är på distans” och Gisela berättar: ”Tja… de där femminuterspauserna faller bort helt. 

Man glömmer dom helt enkelt. Då man är på kontoret så blir man påmind då det börjar ’röra 

på sig’ i korridorerna”.  

Gisela och Cecilia berättar samtidigt att de upplever att de jobbar mer effektivt hemifrån. Gisela 

och Cecilia är inte de enda av respondenterna att slarvar med paushållningen. Även Hanna, 

Filip, Iris, Edit och Bianca upplever det svårt att göra avbrott i arbetet. Hanna berättar till 

exempel: ”Det kan ja… det är ganska intensivt det här (distansarbetet) alltså. När man jobbar 

hemifrån och har lunch så har man datan’ framför sig också… ”. Filip berättar i sin tur: ”Ja… 

luncherna har förkortats, jag äter oftast framför datorn och pauserna för vila har försvunnit i 

princip helt”. Det som framkommer i min studie stämmer alltså överens med de teorier Phillips 

(2020) och Etaso et al. (2020) presenterat, nämligen att distansarbete kan medföra en dålig 

arbetsbalans och för lite vila. Detta är i sin tur mycket problematiskt ur en social hållbarhet 

synvinkel eftersom ett distansarbete också behöver innehålla samma möjligheter till 

viloperioder. Den sociala hållbarheten går också hand i hand med vården om människans kropp. 

Belzunegui- Etaso et al. (2020) och Gálvez et al. (2020) förklarar därför att ett socialt hållbart 

distansarbete inte ska straffa sig. Då de anställda slarvar med paushållningen är det 

nödvändigtvis inte bara deras välmående som påverkas negativt, utan också kvaliteten på 

arbetsuppgifterna. 

Sammanhängande med ovanstående vill jag förtydliga att Skatteförvaltningen inte gjort några 

förändringar i paushållningen. Pauserna är upp till varje anställd själv att hålla koll på. Flera av 

respondenterna i min studie uttryckte dock att det var lättare att ta paus vid kontoret. Detta beror 
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på att det vid kontoret fanns en schemalagd kaffestund, som de anställda uppmärksammas om 

då det börjar ”röra” på sig i korridorerna. Det finns alltså en naturlig påminnelse om att det är 

dags för paus. Å andra sidan uttrycker Dennis det motsatta, nämligen:”…det är lättare att göra 

något vettigt av femminuterspauserna hemma”. Dennis nyttjar till exempel pauserna för 

gymnastik och hushållssysslor. Detta har både en positiv effekt på hans välmående och balansen 

mellan hem och arbete. Två av respondenterna uppger att de använder sig av det virtuella 

hjälpmedlet Break-Pro för att på så sätt bli påminda om att ta paus. Detta är ett utmärkt exempel 

på en viktig materialitet och teknologisk stödfunktion som stärker den sociala hållbarheten på 

distans (Kossek et al., 2012).  

Härnäst vill jag återigen lyfta fram Blake-Beard et al. (2010) teorier, skribenterna förklarar 

bland annat att ett flexibelt arbetsarrangemang som distansarbete kan leda till en minskad 

arbetssjukfrånvaro. Detta är också något som min studie visar exempel på. Dennis berättar: ”… 

det är en högre tröskel att sjukskriva sig, man jobbar lätt med lite flunsa hemma jämfört med 

om man hade varit på kontoret… detta är kanske både positivt och negativt men ibland är det 

nog bra att vila”. Ovanstående är problematiskt ur en social hållbarhetssynvinkel eftersom ett 

arbete trots sjukdom påverkar människans långsiktiga välmående och livskvalitet (Patridge, 

2014). Därför är det också viktigt att Skatteförvaltningen försöker bidra till en 

organisationskultur på distans som förespråkar empati och förståelse bland de anställda (Blake-

Beard et al., 2010).  

Härnäst vill jag lyfta fram ett intressant fenomen som Hanna förklarar: ”En skillnad då man 

jobbar hemifrån är att det finns en känsla av att måste förklara sig. Alltså en känsla av att 

någon kanske tror att jag sover, haha. Den känslan finns inte på kontoret då vi alla ser 

varandra”. Hannas upplevelser går att härleda till Blake-Beard et al. (2010) som menar att 

arbetsflexibilitet lätt kan bli ett fenomen för stigmatisering. Följaktligen påverkas också den 

sociala hållbarheten negativt. Ur ett rumslighetsperspektiv förklarar Shortt (2015) och Hatch 

(2002) att den fysiska utformningen av ett kontor kan ha effekter på 

organisationsmedlemmarna. Då anställda i stället arbetar på distans som under coronapandemin 

finns inte den fysiska strukturen (likt den vid kontoret) kvar. Den fysiska strukturen och det 

rumsliga arrangemanget vid ett traditionellt platsbundet arbete innehåller maktförhållanden. Ur 

ett symboliskt perspektiv av rumslighet förklarar Gustafsson et al. (2006) att organisationers 

layout, design och geografi påverkar och kontrollerar anställdas sätt att agera. Då arbetet i stället 

utförs på distans innefattar det mer frihet för anställda. Detta kan i sin tur resultera i att anställda 

känner ett behov av att förklara sig eller ”bevisa sig” för arbetsgivaren. 
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Även Endrissat et al. (2021) förklarar att distansarbete kan leda till beteendemässiga 

förändringar och normer hos de anställda. Detta kan i en distanssituation till exempel innebära 

att anställda ständigt förväntas vara tillgängliga och uppkopplade. Det här kan i sin tur få 

negativa konsekvenser i form av ökad stress. Därför är det återigen viktigt att 

Skatteförvaltningen förespråkar en organisationskultur som innebär att bedömningar inte görs 

utifrån fysisk tid tillbringad på arbetsplatsen. Resultatet ska i stället utvärderas i termer av 

kvalitet (Gálvez et al., 2020 & Belzunegui- Etaso et al., 2020). Gálvez et al. (2020) betonar 

också att alla arbetstagare ur en social hållbarhetsynvinkel ska vara lika respekterade, skyddade 

och ha samma möjligheter oavsett om de arbetar platsbundet eller på distans.  

Vidare har Skatteförvaltningen ordnat veckovisa virtuella kaffemöten för de anställda vilket 

anknyter till den virtuella dimensionen av rumslighet. Blake-Beard et al. (2010) förklarar att 

distansarbete kan ge upphov till social isolation.  Kaffestunderna har därför genomförts för att 

förstärka den sociala hållbarheten och gemenskapen på distans, eftersom stunderna har 

möjliggjort för icke-arbetsrelaterade konversationer. Min studie visar dock ett väldigt intressant 

fenomen eftersom samtliga respondenter uppger att de väldigt sällan deltar vid kaffetillfällena. 

Till exempel uttrycker Hanna: ”Då man sitter hela dagen vid datorn så vill man inte också sitta 

vid datorn vid pauserna”. Min studie indikerar alltså att trots att majoriteten av respondenterna 

uttrycker att den största nackdelen med distansarbete är avsaknaden av kollegorna tycks inte 

virtuella träffar ersätta eller fylla behovet av social kontakt. Till exempel uttrycker Hanna att 

det inte finns någon virtuell lösning som kan ersätta de fysiska mötena. Även Filip förklarar att 

han saknar spontana diskussioner med kollegorna. Han berättar att de spontana diskussionerna 

vid kontoret ofta uppstod till exempel i lunchrummet eller korridorerna. Edit uttrycker 

dessutom: ”… man vet inte vad man ska prata om (då man är på distans). Det var mera lättsam 

stämning på kontoret”.  

Ovanstående indikationer kan härledas till Golden et al. (2008) som menar att teknologisk 

utrustning delvis kan underlätta för upplevelsen av socialavsaknad vid distanssituationer. Min 

studie indikerar dock att det är svårt att uppnå samma typ av lediga och avslappnade 

konversationer virtuellt som annars finns vid ett fysiskt möte. Som jag redan nämnt har det 

under min undersökningsperiod inte varit möjligt för de anställda vid Skatteförvaltningen att 

använda webb-kameran, vilket i sin tur påverkar och begränsar möjligheten för en berikad 

social interaktion. Till exempel visar Shortt och Isaks (2020) studie att videomöten kan ge 

upphov till att arbetstagare upplever att de kommer varandra närmare och skapar ett förstärk 

relationsband, eftersom webbkameran ger en inblick i vårt privatliv. Cecilia är av den åsikten 
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att anställda alltid ska ha möjlighet till att ha kameran på. Hon förklarar också att hon gärna 

skulle se personen som arrangerar mötet. Samtidigt kan hon ibland uppleva att det är svårare 

att koncentrera sig då kameran används eftersom; ” då fokuserar man lätt på vad som finns i 

bakgrunden”, detta anknyter också till den virtuella dimensionen av rumslighet. Att fokuset 

kan skiftas fel vid användning av webbkameran är också något som studien av Shortt och Isak 

(2020) bekräftar. Sedan våren 2022 är det möjligt för personalen att använda webbkameran. 

7.2 ANALYS AV MATERIALITET, UTRUSTNING OCH DISTANSARBETE  
 

Inledningsvis förstås materialitet teoretiskt som en relativ egenskap för alla organisatoriska 

fenomen (Coreen, 2020). Mer specifikt förstås materialitet i denna avhandling som själva 

objekten, hjälpmedlen, utrustningen eller ”kropparna” som återfinns i hemmakontoret. 

Materialitet är dock inte enbart det som är påtagligt eller synligt utan en aktiv aktör som agerar 

i samspel med människan (Orlikowski et al., 2008 & Coreen, 2020). Enligt Pickering (1995) 

och Orlikowski et al. (2008) förstås det sociomateriella synsättet som ett samspel av icke-

mänskliga och mänskliga materialiteter. Materialitet är en viktig del av mitt arbete eftersom den 

mänskliga kroppen och tekniska materialiteter är avgörande för framgången av ett 

distansarbete. Till exempel förklarar Galanti et al. (2021) att med hjälp av teknologiska 

materialiteter kan anställda på distans förstärka sitt arbetsutövande. Materialiteter utövar också 

aktörskap över människan ibland utan att vi är medvetna om det (Pickering, 1995 & Coreen, 

2020). Detta betyder att materialiteter är ständigt närvarande och intrasslade i människans 

sociala miljö. Materialitet en viktig del av mitt arbete eftersom den kroppsliga aspekten av 

materialitet också går hand i hand med den sociala hållbarheten. Utan ett kroppsligt välmående 

försämras följaktligen människans långsiktiga förmåga till positivt yrkesutövande. I föregående 

analyskapitel lyftes rumsligheten fram som en dimension av materialitet. I detta avsnitt har jag 

i stället valt att gå in på djupet av materialitet ur aspekten teknologisk utrustning kopplat till 

distansarbete.  

Samtliga respondenter uttrycker att ett varaktigt distansarbete underlättas med hjälp av rätt sorts 

utrustning. Som redan nämnt har det inte varit möjligt för personalen vid Skatteförvaltningen 

att ta hem någon extra utrustning som till exempel skrivbord, datorstol och större datorskärmar. 

Som Galanti et al. (2021) påpekar är ett varaktigt arbete på distans förknippat med kvaliteten 

på arbetsplatsen. Som nämnt i föregående kapitel finns det respondenterna i min studie som inte 

har tillgång till ett eget arbetsrum. Bland respondenterna finns det till exempel individer som 

arbetar från köket eller sovrummet. En del av respondenterna har inte heller någon extra 
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utrustning i sitt hemmakontor. Detta betyder till exempel att Bianca, Filip och Hanna arbetar 

framför sin laptop vid köksbordet. De alla utrycker att de deras utrustning är bristfällig. 

Samtliga respondenter i min studie anser att den viktigaste utrustningen för ett positivt och 

hållbart distansarbete är ett ergonomiskt skrivbord, en bekväm stol och en extraskärm. Jag vill 

återknyta till de teoribildningarna framförda av Galanti et al. (2021). Skribenterna menar 

nämligen att ett distansarbete med otillräcklig utrustning kan leda till ett nedsatt 

arbetsengagemang och ökade stressnivåer för de anställda. Det här är i sin tur också 

problematiskt ur en social hållbarhetsynvinkel kopplat till välmående. Till exempel uttrycker 

både Hanna och Bianca att deras ergonomi försämrats till följd av distansarbetet. Hanna och 

Bianca berättar för mig att de har upplevt smärta i axlar och mellan skulderbladen. Detta 

bekräftar följaktligen Pickering (1995), Coreens (2020) och Cozzas (2021) teorier om att 

materialiteter utöver aktörskap över oss människor och att människa inte alltid är i kontroll. 

Materialiteter, och mer explicit utrustningen som de anställda har i hemmakontoret är ständigt 

närvarande och intrasslade i deras sociala miljö och arbetsförmåga (Coreen, 2020). 

Vidare finns det flera orsaker till att en del av respondenternas utrustning varit bristfällig. 

Främst beror det på att personalen uppmanats att införskaffa utrustningen själva. Det här kan 

ge upphov till stora kostnader och därför prioriteras behovet av bra utrustning bort. Under 

intervjuerna kom det också fram att det för vissa av respondenterna är omöjligt att ha ett skilt 

arbetsrum eftersom de bor litet, detta anknyter till rumslighetsaspekten av mitt arbete. Det 

betyder att det finns väldigt lite förvaringsutrymme för att packa upp och ner eventuell extra 

arbetsutrustning. Samtliga individer i min studie uttrycker att de önskar att Skatteförvaltningen 

borde bistå dem med åtminstone ett ekonomiskt bidrag för att införskaffa utrustning. Detta hade 

dock i praktiken kanske varit svårt att genomföra eftersom bidraget i så fall kommer direkt från 

staten, d.v.s. skattebetalarna själva i slutändan betalar för det. Dock har alla möjlighet att söka 

avdrag för arbetsrum i beskattningen. 

Härnäst påvisar min studie också att Skatteförvaltningens arbetsprogram fungerat bra på 

distans. Några av respondenterna som till exempel Agnes uttrycker att hon gärna är på kontoret 

då hon har telefonjour för att försäkra sig om en god internetuppkoppling. I övrigt berättar till 

exempel Cecilia att det inte finns några arbetsroller som inte går att utföra på distans.  Hon 

förklarar: ”Allt går” och ”nu har vi lärt oss att hantera allt helatiden på distans”. Dock 

poängterar min studie att inskolning har ett mervärde att ske fysiskt på plats. Detta framkommer 

såväl bland individer som skolats in på distans (till exempel Agnes, Dennis och Filip) såväl som 

bland de som faktiskt skolat in nyanställda (Cecilia, Hanna och Bianca). Hanna berättar: ”Det 
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är utmanande att lära upp på distans. Man lär sig bättre av att sitta bredvid och lära ut”. 

Utmaningarna beror till exempel på att det är lättare att lära känna varandra öga mot öga och 

att ställa spontana frågor. En inskolningsprocess som sker på distans kan också vara utmanande 

då det är svårt att integrera en nyanställd på distans i den redan befintliga arbetsgemenskapen, 

det här är i enlighet med Patridge (2014) problematiskt ur en social hållbarhetsynvinkel 

eftersom inkludering i en social kontext är viktigt för välmåendet.  

7.3 ANALYS AV KOMMUNIKATION OCH DISTANSARBETE 
 

Inledningsvis är kommunikation en aspekt av materialitet eftersom den materiella dimensionen 

är kommunikativ. För att kommunikation ska inträffa måste det alltså alltid materialiseras till 

något eller någon. Det sociala och det materiella är således oupplösliga i relation till varandra 

(Coreen, 2020). Kommunikation under distansarbete är en viktig del av mitt arbete eftersom 

Nyberg et al. (2021) menar att en av de största utmaningarna organisationer haft under 

pandemin är upprätthållandet av en god kommunikation. Kommunikationen kan ha försvårats 

på grund av att det inte längre finns en fysisk mötesplats vid kontoret. I stället har majoriteten 

av all kommunikation skett med hjälp av virtuella hjälpmedel (Wang et al., 2020), vilket också 

är en aspekt av materialitet. Detta avsnitt är således en ytterligare fördjupning av den materiella 

dimensionen av distansarbete. Jag har valt att presentera avsnittet avskilt för överskådlighetens 

skull men också för att förstärka kopplingen mellan distansarbete och social hållbarhet. I min 

avhandling är en god kommunikation en förutsättning för social hållbarhet. Den sociala 

gemenskapen vid Skatteförvaltningen under coronapandemin är alltså beroende av god virtuell 

kommunikation. 

Nyberg et al. (2021) poängterade att pandemin gett upphov till ett behov av en tydlig och 

autentisk kommunikation. Detta innebär att anställda behöver ett ökat stöd för att känna sig 

trygga vid arbetsplatsen. Detta går också hand i hand med den sociala hållbarheten som en 

stödfunktion inom organisationer. Till exempel förklarar Kossek et al. (2012) och Li et al. 

(2021) att en anställd kan behöva stöd från sin chef, förperson eller av sina kollegor. Pandemin 

har ökat behovet av socialt stöd inom organisationer. Endrissat et al. (2021) förklarar också att 

distansarbete kan öka arbetstagarnas produktivitet och effektivitet, som kan leda till att arbetet 

genomförs mer automatiserat och att den sociala gemenskapen faller i glömska.  

I min studie förklarar respondenterna att de alla upplever en god kommunikation med sina 

förpersoner. Förpersonerna är empatiska och respondenterna upplever att det är en låg tröskel 
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för att ta kontakt. Iris förklarar till exempel sin upplevelse av kommunikationen så här: 

”Kommunikationen från förmannen har blivit bättre. Vi litar mer på varandra, jag kände att 

jag blev mer ’kollad’ på kontoret”.  Som Missimer et al. (2016) presenterade är inflytande och 

kompetens två av grundpelarna för social hållbarhet. Därför är det också viktigt att det finns ett 

förtroendeband mellan arbetsgivaren och den anställda trots att distansarbetet involveras av mer 

frihet. Om den anställda känner ett förtroende från arbetsgivarens kan det leda till en ökad 

lojalitet och arbetstillfredsställelse (Blake-Beard et al., 2010). Å andra sidan uttrycker Cecilia: 

” Den enda kommunikation har varit vad vi får eller inte får göra. Det kunde vara kul med ett 

personligt tack eller en schysst gest… Det räcker inte med att säga ’vi hör er’, men sen ser man 

ingenting. Det känns som om det är mycket vi i personalen inte får reda på”.  

Kommunikationen mellan kollegor vid Skatteförvaltningen sker i huvudsak med hjälp av 

kommunikationsverktyget Teams. Respondenterna uppger att de skriver mer till varandra i 

stället för att ringa. Detta beror på att respondenterna till största utsträckning endast 

kommunicerar arbetsrelaterade saker. Till exempel berättar Filip att han upplever en delvis 

social isolation: ”… det spontana sker egentligen inte alls mera (på distans) ... Det är bara 

arbetsrelaterade ärenden man har”. Även Bianca uttrycker: ”…det finns bara tid för 

meddelanden på Teams, man hör inte av sig till många...”. En av orsakerna till att 

respondenterna inte diskuterar mer privatliv är för att de upplever arbetstakten hög, men också 

att tiden inte räcker till. Även Edit uttrycker att hon upplever stress i arbetet genom att säga: ” 

… då världen förändras snabbt (under pandemin) så tycker jag inte att arbetsgivaren behöver 

stressa så mycket heller”. Bianca förklarar i sin tur: ”Tidtabellen är väldigt hård, många 

kollegor har tröttnat på jobbet…. för mycket information och förändringar på samma gång.” 

och ”... det är lätt at tappa motivationen då man inte får hjälp eller då det inte går som man 

tänkt”. 

Både Edit och Bianca syftar på att Skatteförvaltningen genomfört stora förändringar internt som 

de upplevt som svåra, till exempel genomfördes stora ändringar i arbetsprogrammen men det 

ordnades också tidskrävande skolningar. Bianca förklarar att förändringarna påverkat hennes 

välmående negativt, eftersom tiden inte räcker till. Detta är problematiskt eftersom Gálvez et 

al. (2020) menar att ett hållbart distansarbete bygger på graden av självständighet gällande 

organiseringen av egen tid. Ur ett socialt hållbarhetsperspektiv kan en arbetstagare också 

påverkas negativt till följd av ett otillräckligt stöd från organisationen (Gálvez, et al., 2020). En 

långsiktig och hållbar stödfunktion tar hänsyn till arbetstagarens personliga känslor, upplevelser 

och välmående, utöver det arbetsrelaterade. Stödet inom organisationen kan komma från olika 
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källor, dels från till exempel chefen, dels från kollegorna. Min studie indikerar alltså att det 

bland respondenterna finns ett behov för mer icke arbetsrelaterade diskussioner, som skulle 

kunna förstärka den sociala hållbarheten på distans. För att ge möjlighet till mer 

arbetsgemenskap skulle Skatteförvaltningen behöva justera den förväntade arbetsmängden 

under perioder som omfattas av förändring.  

I min studie framkommer det också att de största problemen med kommunikationen kan 

härledas till de stora interna organisationsförändringarna. Förändringarna hade i en vanlig 

situation (situationen innan distansarbete och pandemin) redan varit omfattande och påverkat 

många anställdas arbetsrutiner. Det min studie påvisar är att förändringarna kanske upplevs som 

ännu svårare i och med att distansarbetet också varit nytt och obekant för många. Hanna berättar 

till exempel: ”Arbetsdagarna är väldigt splittrade, det är så mycket nytt hela tiden. Det känns 

jobbigt att hela tiden börja om”. Respondenterna upplever att organisationsförändringarna 

inneburit orosmoment och osäkerhet. Detta är problematiskt ur en social hållbarhetssynvinkel 

eftersom det har en negativ effekt på välmåendet (Patridge, 2014). Som Nyberg et al. (2021) 

presenterade behöver anställda vid orossituationer ett extra stöd. Flera av respondenterna i min 

studie har till följd av organisationsförändringarna splittrats från sina tidigare arbetsgrupper och 

kollegor. Den nya arbetsgruppen kan i stället innehålla nya kollegor utspridda på olika 

geografiska positioner. Flera av respondenterna i min studie förklarar dessutom att den nya 

arbetsgruppen använder finska som kommunikationsspråk, något som flera uttrycker att de inte 

är bekväma med. Till följd av distansarbetet och att det inte finns möjlighet att träffas fysiskt 

kan det följaktligen vara svårt att knyta nya vänskapsband eller en social gemenskap.  

Edit förklarar att hon skulle vilja att Skatteförvaltningen erbjöd mer stödfunktioner för att 

förstärka sammanhållningen på distans. Hon förklarar; ”Arbetsgivaren borde hitta på mer 

’gemenskapssaker’. Grupparbeten, till exempel med psykologer som skulle hjälpa. Vissa har ju 

ingen familj så man blir lätt instängd ”. Edit menar alltså att det från Skatteförvaltningens håll 

är viktigt att visa förståelse över att det finns anställda inom organisationen som inte har lika 

rikt kontaktnät som andra. Detta är viktigt för den sociala hållbarheten som bygger på 

inkludering (Partridge, 2014). För vissa kollegor räcker det kanske med ett socialt stöd från 

familjen, medan ensamstående individer kan vara helt beroende av arbetsgemenskapen. Även 

Cecilia, Gisela och Hanna förklarar att de önskar att det skulle ordnas fler gemenskapsdagar. 

Det som också framkommer ur min studie är att behovet av gemenskapsdagar ökat till följd av 

distansarbetet. Detta bekräftar Blake-Beard et al. (2010) och Wang et al. (2020) teorier över att 

ett distansarbete kan leda till en upplevelse av social isolation. Som Kossek et al. (2012) 
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förklarar är det viktigt att en socialt hållbar arbetsplats tillhandahåller personalen med en positiv 

social interaktion. 

Vidare förklarar Missimer et al. (2016) att social hållbarhet bygger på möjligheten till 

inflytande. Detta kan till exempel innebära att åsikter eller meningsskiljaktigheter blir hörda 

och tagna på allvar. I min studie kommer det fram att en del av respondenterna känner att de 

anställda som tillhör minoriteten svensktalande inte behandlas på ett likvärdigt sätt som de 

finsktalande kollegorna.  Nedanför presenterar jag några utdrag från intervjuerna.  

Iris: ”Vi svenskspråkiga är i en dålig sits. Vi får helt enkelt inte stödet vi behöver. Bara för att vi pratar 

svenska så ska vi svara på allt. Vår arbetstid går åt till sådant som inte alls hör till vårt bord” 

 & ”Om det finns en telefonserie så måste det finnas kunskap också på de olika beskattningsområdena. 

Det tar mycket energi och stressar oss, speciellt då vi är hemma och har själva mindre stöd. Det känns 

som om vi svenskspråkiga blir nedtystade och vi alltid bara ska vara redo” 

Även Cecilia anser att den svensktalande personalen inte har samma möjligheter att stiga i 

karriärstegen jämfört med de finsktalande kollegorna. Iris anser dessutom att hennes situation 

förvärrats till följd av distansarbetet. Som Patride (2014) förklarar är en av 

huvudkomponenterna av social hållbarhet rättvisa. Detta betyder att Skatteförvaltningen ska 

sträva efter att alla anställda har samma möjligheter och behandlas på ett likvärdigsett sätt 

oavsett språktillhörighet. Problematiken med språket inom förvaltningen betyder återigen att 

en del av respondenterna upplever att de inte har tillräckligt med stöd från arbetsgivaren. Den 

sociala hållbarheten bygger också på möjligheten till kompetensutveckling (Missimer et al., 

2016). Det som framkommer i min studie är att Skatteförvaltningen behöver göra ett större 

engagemang för att utveckla spetskompetens i de olika beskattningsområdena på svenska. 

Spetskompetensen skulle också eventuellt möjliggöra för de svenskspråkiga att avancera i 

karriärstegen.  

Härnäst vill jag lyfta fram en intressant aspekt av distansarbete och social hållbarhet kopplat till 

kommunikation och rumslighet. Dennis berättar: ”… jag tror det är lättare att öppna upp 

diskussionen då det hålls fysiskt. Man är inte rädd att avbryta någon som öppnar mikrofonen”. 

Detta går hand i hand med Edits tidigare uttalande om att hon anser att det är svårt att uppnå en 

avslappnad stämning på distans. Min studie visar alltså att det fortfarande finns ett 

underliggande mervärde i att utföra vissa möten (speciellt gruppmöten) fysiskt på plats. Detta 

eftersom det lätt uppstår en högre tröskel att uttrycka sina åsikter eller delta i diskussioner då 

de sker virtuellt.  Filip uttrycker till exempel att han gärna skulle vilja att de virtuella 
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mötestillfällena ordnades med webbkameran påslagen för att se de andra deltagarnas 

ansiktsuttryck och gester. Filip berättar: ” Jag känner mig ibland lite utanför den sociala 

gemenskapen. Därför skulle jag vilja se mer och just att ha kameran på… så kan man se mer 

än den ’lilla bilden’. Filip önskar också att det ordnades fler virtuella tillfällen där man hade 

möjlighet att sammanstråla för mer lediga diskussioner.  

Avslutningsvis påvisar min studie att samtliga respondenter skulle vilja använda sig av ett 

hybridarrangemang i framtiden.  Detta är positivt ur en social hållbarhetsynvinkel eftersom det 

till exempel innebär flexibilitet och en bättre arbetslivsbalans för de anställda (Blake-Beard et 

al., 2010 & Galvéz et al., 2020). Som Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) förklarar 

har möjligheterna till gemenskap minskas till följd av att det inte finns en stabil rumslig 

organisationsstruktur vid ett distansarbete. Om anställda i stället använder sig av ett 

hybridarrangemang öppnar det upp för det bästa av två världar. Agnes och Gisela förklarar att 

de inför framtiden gärna återgår till kontoret, men att ett hybridarrangemang kan komma till 

användning då de ska organisera sin fritid. Filip, Bianca och Cecilia uppger att de skulle vilja 

spendera hälften av arbetstiden på kontoret och hälften genom distansarbete. Hanna, Edit och 

Iris berättar att de gärna arbetar hemifrån så mycket som möjligt. Iris idealupplägg skulle vara 

att jobba fyra dagar hemifrån och en dag på kontoret. Hanna föreslår dessutom att hon skulle 

vilja komma överens med kollegorna på kontoret när de ska träffas för att möta så många som 

möjligt. 

  



74 
 

8. SAMMANFATTNING OCH SLUTSATSER 
 

Jag vill inleda med att betona att min avhandling är unik ur den synpunkten att den undersöker 

en ganska dold och byråkratiskt tung organisation. I min studie har jag gett röst åt ”det mjuka” 

och jag lyfter fram riktiga levda upplevelser av ett väldigt aktuellt fenomen. Min studie 

resulterar i ny kunskap om anställd personals upplevelser av distansarbete under 

coronapandemin. Avhandlingen har ett viktigt bidrag till forskningen med tanke på dess unika 

kombination av litteratur om distansarbete och social hållbarhet. Från de nio intervjuerna med 

skattesekreterare uppenbarar sig både för- och nackdelar och olika förhållningssätt med 

distansarbetet vid Skatteförvaltningen. Min avhandling speglar dessutom upplevelser ur olika 

materiella aspekter av distansarbete nämligen: rumslighet, utrustning och kommunikation. 

Respondenternas upplevelser har också resulterat i några konkreta förbättringsförslag som kan 

tas i beaktande för att stärka den sociala hållbarheten, men även anställdas arbetsförmåga på 

distans. I det här avsnittet kommer jag att presentera mina slutsatser och svara på avhandlingens 

forskningsfrågor: ”Hur upplevde personal på Skatteförvaltningen ett arbete på distans under 

coronapandemin?” och ”Vad gör eller gör inte distansarbetet på Skatteförvaltningen socialt 

hållbart ur de anställdas perspektiv, med fokus materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning 

och kommunikation?” 

Genom respondenternas berättelser visar min studie att den största fördelen distansarbetet 

medfört för personalens välmående och yrkesutövande är en ökad flexibilitet. Flexibiliteten 

stärker också den sociala hållbarheten i organisationen, eftersom flexibla arbetsarrangemang 

stärker personalens möjligheter att balansera hem och arbete (Blake-Beard et al., 2010 & 

Galvéz et al., 2020). Frågan om arbetslivsbalansen anknyter till rumslighetsaspekten av mitt 

arbete eftersom distansarbete kan leda till att anställda har svårt att separera det privata från det 

publika och vice versa (Shortt, 2015). Flera av respondenterna uttrycker till exempel att 

flexibiliteten möjliggjort för dem att planera fritiden bättre. En del respondenter uttrycker också 

att arbetslivsbalansen underlättats då de slipper transportsträckorna mellan hem och 

arbetsplatsen. Detta har i sin tur också förstärkt de anställdas välmående som är en grundpelare 

för den sociala hållbarheten (Patridge, 2014). Flexibiliteten innebär också en ökad frihet för de 

anställda vid Skatteförvaltningen. Detta möjliggör för anställda att ha en ökad självständighet 

och bestämmanderätt då det gäller arrangemanget över när de utför sina arbetsuppgifter. Det 

här kan resultera i fördelar som till exempel ett ökat arbetsengagemang, kreativitet och 
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tillfredställelse för anställda (Galanti et al., 2021). Min studie visar till exempel att samtliga 

respondenter ställer sig positiva till ett framtida hybridarrangemang.  

En ytterligare fördel distansarbete medfört majoriteten av respondenter är att de upplever sig 

mer effektiva då de arbetar hemifrån. Detta bekräftar Blake-Beard et al. (2010) teorier om att 

ett flexibelt arbetsarrangemang kan förstärka produktiviteten för anställda. Produktiviteten hör 

också ihop med den rumsliga aspekten av distansarbete eftersom möjligheten till koncentration 

är beroende av den rumsliga konstellationen och vem vi delar utrymmena med (Galanti et al., 

2021). Till exempel uttrycker respondenterna att de lätt blir störda eller distraherade av andra 

kollegor eller ljud vid kontoret. Å andra sidan visar min studie också i enlighet med Galanti et 

al. (2021) att det kan uppstå konflikter i att hålla koncentrationsförmågan ifall vi delar hemmet 

med andra familjemedlemmar. Slutsatsen är därför att en förstärkt arbetseffektivitet under 

distansarbetet är beroende av det rumsliga arrangemanget av hemmakontoret (Shortt & Isak, 

2020). Min studie visar nämligen att det också finns anställda som upplever svårigheter att 

balansera hem och arbete. Till exempel har en del av respondenterna inte egna arbetsrum utan 

de arbetar från köket eller sovrummet. Vid situationer som kräver extra arbetsro eller lugn 

används bastun eller badrummet som tillflyktsort. Detta är en tydlig förflyttning till de liminala 

utrymmena i hemmet som vi normalt förknippar med vila (Shortt., 2015). Detta kan i sin tur 

påverka den sociala hållbarheten negativt eftersom det kan ge upphov till stress och utbrändhet 

för anställda (Galanti, et al., 2021). 

Sammanhängande med ovanstående bekräftar min studie också Philips (2020) och Etaso et al. 

(2021) teorier om att distansarbete kan medföra en dålig arbetsbalans och för lite vila. Som 

Shortt et al. 2020 och Shortt (2015) förklarar kan distansarbete ur ett rumslighetsperspektiv 

rubba möjligheten till vila för anställda, till exempel med tanke på att sovrummet plötsligt 

förvandlats till en arbetsstation. Majoriteten av respondenterna uttrycker nämligen att de blivit 

sämre på att ta pauser i arbetet sedan de börjat distansarbeta. Detta är problematiskt för den 

sociala hållbarheten eftersom den går hand i hand med vården om människans kropp. Ett socialt 

hållbart distansarbete ska således aldrig straffa sig (Belzunegui-Etaso et al., 2020 & Galvez et 

al., 2020). Därför skulle Skatteförvaltningen behöva påminna anställda att använda 

hjälpverktyget Break-Pro, som är en viktig teknologisk materialitet och stödfunktion för social 

hållbarhet. Coronapandemin kan förklaras som en extra omtumlande upplevelse vilket också 

innebär att anställdas upplevelser av distansarbete kan variera mycket. Vissa känslor kan alltså 

vara mer bestående än andra.  
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Det min studie också praktiskt bidrar med är att det vid krissituationer likt coronapandemin är 

viktigt att anställda har tillgång till rätt sorts stöd inom organisationen. Skatteförvaltningen har 

till exempel använt sig av flera olika stödfunktioner för att stärka den sociala hållbarheten på 

distans. Kossek et al. (2012) förklarar att stödfunktioner är viktiga för ett distansarbete eftersom 

det stärker den anställdas välmående och skapar trygghet. Skatteförvaltningen har till exempel 

lanserat kampanjen ”Bry dig” och ordnat virtuella kaffestunder som möjliggjort för personalen 

att vårda den sociala gemenskapen. Skatteförvaltningen har också utvidgat personalförmånerna 

som till exempel kan användas för friskvård. Distansarbetet vid Skatteförvaltningen är också 

socialt hållbart ur synpunkten att respondenterna uppger att kommunikationen mellan anställda 

och förpersoner fungerat bra. Kommunikation är också en aspekt av materialitet, eftersom för 

att kommunikation ska inträffa måste det alltid materialiseras till något eller någon. Det sociala 

och det materiella är således oupplösligt relaterat till varandra (Coreen, 2020). En bra 

kommunikation är viktig vid distanssituationer eftersom anställda behöver ett ökat stöd för att 

känna sig trygga (Nyberg et al., 2021).  

Vidare uttrycker respondenterna att den största nackdelen med distansarbetet är att den sociala 

gemenskapen blivit sämre, vilket är en viktig insikt för befintlig forskning om distansarbete. 

Några av respondenterna uttrycker också en stundvis upplevelse av social isolation, som 

indikerar att den sociala hållbarheten vid Skatteförvaltningen delvis försämrats under 

pandemin. Detta beror på en minskad interaktion mellan anställda eftersom de inte är fysiskt 

bundna till en konkret plats likt ett kontor. Kontoret var tidigare en samlingsplats som bidrog 

till självklarare kommunikation. Då arbetet i stället utövas på distans är kommunikationen inte 

längre lika spontan (Nyberg et al., 2021). Detta anknyter till rumslighetsaspekten av mitt arbete 

och närmare bestämt virtuell rumslighet. Som Golden et al. (2008) förklarar kan interaktionen 

under distansarbete underlättas med hjälp av välutvecklad teknologisk utrustning, vilket också 

anknyter till den materiella aspekten av distansarbete (Orlikowski et al., 2008 & Coreen, 2020). 

Upplevelsen av social isolering kan dessutom lindras med hjälp av materialiteter som en 

webbkamera (Tusl et al., 2021). Min studie visar också exempel på det sociomateriella 

perspektivet som Orlikowski et al. (2008) och Coreen (2020) presenterat gällande att anställdas 

arbetsupplevelser har förändrats till följd av distansarbetet. En av respondenterna uttrycker till 

exempel att hon känner ett ökat behov att bevisa sig för sin arbetsgivare. 

Min studie resulterar också i andra intressanta aspekter av virtuell rumslighet och teknologisk 

materialitet, respondenterna förklarar nämligen att det i huvudsak bara skriver arbetsrelaterade 

saker till varandra i Teamsverktyget och att de väldigt sällan väljer att ringa. Trots att 
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arbetsgivaren också ordnat virtuella kaffestunder för att möjliggöra för de anställda att delta i 

mer lediga diskussioner visar min studie att deltagandet i dem varit lågt. Avhandlingen påvisar 

att en av orsakerna till detta är att det är svårt att uppnå en ledig och avslappnad diskussion vid 

virtuella konstruktioner. En orsak till detta kan vara att det är svårt att uppnå avslappning då 

våra annars privata utrymmen blivit mer publika (Shortt, 2015). Sedan studiens 

materialinsamlingsperiod har det varit möjligt för anställda att använda webbkameran, vilket 

följaktligen underlättar för det sociala samspelet.  

Min studie påvisar också att interaktionen mellan anställda har minskat till följd av en upplevd 

tidsbrist. Detta beror på att det har genomförts många stora förändringar under en kort tid, som 

upplevts som omfattande och svåra av en del anställda. Med tanke på detta uttrycker också en 

del av respondenterna att de upplevt ett otillräckligt stöd från organisationen vilket är 

problematiskt för den sociala hållbarheten (Gálvez, et al., 2020). Respondenterna uttrycker till 

exempel att Skatteförvaltningen behöver utöka stödfunktionerna i form av att ge fler möjlighet 

till arbetsgemenskap. Dessutom behöver den förväntade arbetsmängden (under perioder som 

omfattas av förändring) minskas. Flera av respondenterna berättar också att de upplever att den 

svensktalande personalen inte har lika mycket möjlighet till inflytande som de finsktalande 

kollegorna. Detta är problematiskt eftersom den sociala hållbarheten inom organisationer ska 

bygga på jämställdhet och att anställdas åsikter blir tagna på allvar (Missimer et al., 2016). 

Skatteförvaltningen behöver följaktligen göra större engagemang för att stärka den 

svensktalande minoriteten anställda. 

För att återknyta till resultatet gällande den rumsliga och materiella dimensionen av 

distansarbete vill jag ta upp vad respondenterna har sagt om sin utrustning hemma. De anser att 

de behöver ett bra skrivbord, en bekväm datorstol och en extra skräm för ett positivt varaktigt 

distansarbete. Några av respondenterna upplever att deras utrustning varit bristfällig, vilket 

enligt Galanti et al. (2021) kan påverka deras yrkesutövande och välmående negativt. Detta är 

följaktligen också problematiskt för den sociala hållbarheten (Patridge, 2014). Min studie 

påvisar också att arbetsuppgifterna vid Skatteförvaltningen går bra att utföra på distans. 

Respondenterna menar att den enda situation som kan kräva fysisk närvaro är telefonturerna, 

eftersom de är beroende av en tillräcklig internetuppkoppling. Avhandlingen påpekar också att 

det finns ett upplevt mervärde av att inskolning sker fysiskt närvarande, för att på så sätt lättare 

kunna integrera nyanställda i den befintliga arbetsgemenskapen. Detta är också viktigt för den 

sociala hållbarheten och anställdas långsiktiga välmående (Patridge, 2014). 
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Avslutningsvis påvisar min studie också att samtliga respondenter är positivt inställda till ett 

framtida hybridarrangemang. Detta är en värdefull insikt eftersom det överensstämmer med den 

pågående samhällsdiskussionen i Finland. Jag vet inte vad framtidens arbetsmarknad kan 

komma att utvisa, men allt tyder på att distansarbete eller andra flexibla arbetsformer kommer 

att bli mer förekommande. Detta skulle alltså påverka samhället som stort och därför är det 

viktigt att arbetsgivare förblir lyhörda och ser till att uppfylla anställdas behov. En potentiell 

risk med framtidens flexibla arbetsarrangemang är nämligen att arbetsgivare eventuellt inte tar 

ett lika stort ansvar för att organisera och utveckla anställdas arbetsmiljöer eftersom de inte är 

fysiskt på plats vid kontoren. Å andra sidan kan ett ökat icke platsbundet arbete också resultera 

i att de anställda som befinner sig vid kontoren faller i glömska och att arbetsgivare inte 

engagerar lika mycket tid eller resurser på att utveckla deras arbetsmiljö. I framtidens 

hybriddominerande arbetsmarknad måste arbetsgivare alltså förbli uppmärksamma på deras 

långsiktiga ansvar att vårda personalens välmående oavsett typen av arbetsarrangemang. 

8.1 AVHANDLINGENS TEORETISKA BIDRAG 
 

Avhandlingens främsta teoretiska bidrag är att jag genom en gedigen dialog mellan min unika 

empiri och avhandlingens teoretiska ramverk illustrerar hur olika materiella dimensioner av 

distansarbete och social hållbarhet samverkar och vävs samman, vilket också har varit 

utmanande att teoretiskt arbeta med. Min avhandling har också påvisat att flexibla 

arbetsarrangemang kan ge upphov till viktiga element av social hållbarhet.  Den sociala 

hållbarheten inom organisationer innebär till exempel i enlighet med Patridge (2014) att 

anställda känner glädje och motivation. Användningen av ett flexibelt arbete kan också medföra 

en ökad kreativitet, ett förstärkt arbetsengagemang och en förbättrad arbetstillfredsställelse för 

anställda vilket också påvisar positiva effekter för den sociala hållbarheten (Galanti et al., 

2021).   

Min avhandling har dessutom teoretiskt bidragit med att koppla ihop Shortts studie (2015) om 

rumslighet med social hållbarhet genom att påvisa att en del anställda upplever svårigheter med 

att separera hem och arbete till följd av att arbeta hemifrån. Min avhandling lyfter därmed fram 

viktiga poänger för forskning om rumslighet och liminala utrymmen. Shortt (2015) förklarar 

att liminala utrymmen ofta förknippas med vila eller som en plats att andas ut från 

organisationens sociala förväntningar, rutiner eller normer. Det som min avhandling poängterar 

är att distansarbetet försvårat för anställda att hitta en plats att fly till för att vila, vilket i enlighet 
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med Belzunegui-Etaso et al. (2020) och Galvez et al. (2020) är problematiskt för den sociala 

hållbarheten. Informanternas berättelser i min avhandling understryker att i situationen innan 

pandemin förknippas hemmet uteslutande med vila och det privata, men då anställda i stället 

börjar arbeta hemifrån tränger jobbet mer in sig i det privata och förflyttar sig till de liminala 

utrymmena. Bland respondenter i min studie använder sig till exempel Bianca av bastun då hon 

behöver extra arbetsro. Min avhandling påvisar alltså att distansarbetet under coronapandemin 

skriftar och kontinuerligt utmanar gränsen mellan liminala och dominanta utrymmen. Med detta 

menar jag att distansarbetet medfört ytterligare utmaningar att faktiskt koppla bort och ta 

avstånd från arbete med tanke på att arbetsmaterial och utrustning förblir inom hemmets fyra 

väggar. Min avhandling bekräftar också det Shortt (2015) förklarar i sin studie om liminala 

utrymmen i frisörsalongerna, nämligen att utrymmen kan få en helt ny mening för anställda. 

Min studie påvisar till exempel genom Hannas, Giselas och Edits berättelser att vilopauserna 

vid distansarbete används mer till motion och utevistelse, vilket de inte hade använts till vid ett 

kontorsbundet arbete. Utifrån min studie finns ett viktigt teoretiskt bidrag, nämligen att 

anställda på distans eventuellt har en större benägenhet till att röra sig utanför hemmet för att 

pusta ut och samla energi. Mitt material är dock begränsat och samma slutsatser gäller 

nödvändigtvis inte för andra kontexter eller på en bredare front. 

Mitt arbete har även visat på den teoretiska kopplingen mellan materialitet och social hållbarhet. 

Detta kan till exempel ses genom att till följd av coronautbrottet har digitala verktyg fått en mer 

betydande roll, dels för organisationer att uppnå produktivitetsmål dels också för anställda att 

ha möjlighet att socialisera. En god social interaktion är dessutom en av de främsta 

grundstenarna för social hållbarhet (Boström, 2012 & Kossek et al. 2012). Shortt och Isak 

(2020) förklarar till exempel att virtuella mötesträffar och användningen av webbkameran kan 

bidra till förstärkta relationsband mellan anställda, eftersom det ger en inblick i det privata. 

Dessutom kan videomöten lindra upplevelsen av social isolation, som är viktigt för den sociala 

hållbarheten (Tusl et al., 2021). Därför poängterar min avhandling att även om materialiteter i 

form av artefakter eller system redan fanns på kontoret innan pandemin, så är anställda till följd 

av distansarbete helt beroende av sin dator och interna kommunikationsverktyg för att utöva 

sitt yrke på ett långsiktigt och hållbart sätt. 

Det teoretiska bidraget syns också genom andra kopplingar mellan materialitet och social 

hållbarhet. I min avhandling framgår det till exempel att anställdas förmåga till ett positivt och 

långsiktigt distansarbete varit beroende av det rumsliga arrangemanget och tillgången till rätt 

sorts utrustning. En otillräcklig utrustning kan till exempel ge upphov till smärta och 
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motivationsbrist hos anställda, vilket också poängterar att materialiteter utövar aktörskap och 

människan underordnas den (Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). I min studie framgår det 

även att hemmet kan involvera många distraktionsmoment och det kan därför vara svårt att hitta 

arbetsro (Galanti et al., 2021 & Shortt et al., 2020).  

Mitt arbete berikar också forskningen om materialitet och social hållbarhet genom att 

avhandlingen visar sammansvetsningen av och kopplingarna mellan rumslighetsaspekten och 

social hållbarhet. I min studie framkommer det till exempel att anställda som delar sitt hem med 

andra individer kan uppleva en förstärkt familje- och arbetskonflikt (Galanti et al., 2021). Å 

andra sidan påvisar min avhandling också motsatsen, det vill säga att flexibla 

arbetsarrangemang kan underlätta balansen mellan hem och arbete eftersom det i enlighet med 

Aczel et al. (2021) involveras av mer frihet. Vilket också positivt för den sociala hållbarheten. 

Genom min studie bidrar jag alltså till forskningen med en ökad förståelse om att anställdas 

upplevelser av distansarbete är beroende av hennes egna unika personliga förutsättningar, 

livssituation och egenskaper, men även vilken situation distansarbetet implementeras i.  Det 

finns alltså inte någon ”one-size-fits-all” tankesätt kring distansarbete.  

Här näst vill jag lyfta fram att min avhandling bidrar teoretiskt till forskning om 

sociomaterialitet. Som Cozza et al. (2021) förklarar kan olika materialiteter som till exempel 

digitala verktyg förklaras som en följeslagare med ett eget ”liv” utanför människans fullständiga 

kontroll. Materialiteter är också ständigt närvarande och ”intrasslade” i människans sociala 

miljö (Coreen, 2020), det sociala och det materiella går alltså inte att separera. I min avhandling 

finns det flera exempel på att materialiteter spelar in, styr och påverkar anställda. 

Omorganiseringen till distansarbete har nämligen i enlighet med Orlikowski et al. (2008) teorier 

om sociomaterialiteter till exempel förändrat anställdas arbetsdagsupplägg, 

kommunikationsmetoder och tillgänglighet. Min avhandling påvisar att distansarbete kan ha 

gett upphov till att anställda känner ett behov av mer tydlig och autentisk kommunikation inom 

organisationen, men också att anställda upplever att de behöver bevisa sitt ansvarstagande 

genom att ständigt vara tillgängliga (Endrissat et al., 2021 & Nyberg et al., 2021). Ett ytterligare 

exempel på Orlikowski et al. (2008) teorier om sociomaterialitet syns i min avhandling genom 

att anställdas arbetstillvaro påverkats till följd av att de upplever det svårare att ta paus då de 

arbetar på distans (Phillips, 2020). På kontoret blev de anställda påminda av varandra att gå på 

paus, men under distansarbete blir anställda i stället mer sammansvetsade och ”inne i” arbetet 

och de kan tappar därför lätt tidsuppfattningen.  
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Kopplingen mellan det sociomateriella perspektivet och social hållbarhet framkommer också i 

min studie genom att anställdas arbetsupplevelser har förändrats till följd av distansarbetet 

(Orlikowski, 2008 & Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). Detta är en viktig poäng eftersom 

det understryker att det materiella omformar och påverkar anställda. I min avhandling framgår 

det till exempel att de anställda upplever stora förändringar i kommunikationen och 

interaktionen med sina kollegor, respondenterna uttrycker till exempel att de mest diskuterar 

sådant som är arbetsrelaterat i den kontext av distansarbete som de verkar. Detta är också ett 

tydligt teoretiskt bidrag för forskning om sociomaterialiteter. Min avhandling påvisar att de 

anställdas upplevelser, men också deras handlande har förändrats till följd av distansarbete. Min 

studie visar bland annat att respondenterna upplever det svårt att uppnå ledighet i diskussioner 

som sker virtuellt. Detta har i sin tur resulterat i att de anställda inte konverserar lika mycket 

med varandra på distans, jämfört med vad de hade gjort vid ett platsbundet arbete. Den bristande 

sociala interaktionen har i sin tur påverkat anställdas arbetsförmåga negativt, till exempel 

genom ett nedsatt arbetsengagemang eller en upplevd motivationsbrist (Kossek et al., 2012 & 

Galanti et. al., 2021). Därför kunde det också vara intressant med mer framtida sociomateriell 

och praktikbaserad forskning som närmare skulle granska social interaktion under 

distansarbete. 

Jag vill avsluta med att förklara att studier om coronapandemin publiceras fortlöpande och den 

här avhandlingens teoretiska referensram bygger till största del på helt nya studier om 

distansarbete publicerade under 2020 och 2021.  Min studie berikar även forskningen om 

distansarbete och social hållbarhet teoretiskt eftersom det finns väldigt lite studier om 

distansarbete inom offentlig sektor, och dessutom ur ett coronaperspektiv. Dessutom är min 

avhandling unik eftersom den kombinera fälten, distansarbete och social hållbarhet med 

varandra. Mitt material är också ensam i sitt slag eftersom det inte har gjorts andra studier med 

mitt upplägg eller mina parametrar. Avhandlingen berikar också forskningen om distansarbete 

metodologiskt eftersom jag genomfört majoriteten av intervjuer virtuellt, vilket kan skänka 

nyttiga insikter för virtuella undersökningsmetoder.  

Sammanfattningsvis resulterar min studie i mycket lärdom. Dels rent teoretiskt, genom att lära 

oss om anställdas upplevelser av distansarbete genom olika materialitetsaspekter, dels har min 

avhandling också berikat forskningen inom ramen för social hållbarhet. Mitt arbete kan såldes 

ses som ett förtydligande av synen på social hållbarhet, som annars kan vara en väldigt luddig 

aspekt av hållbarhet inom organisationer. Avhandlingen har också ett starkt teoretiskt värde av 
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att kombinera teoretiska ramverk om social hållbarhet med materialiteter eftersom det berättar 

mycket om hur vi människor arbetar och vad vi kan lära oss av det. 

8.2 AVHANDLINGENS PRAKTISKA BIDRAG  
 

Min avhandling resulterar i framstående praktiska bidrag till Skatteförvaltningen genom att 

kartlägga anställdas behov under en krissituation likt coronapandemin. Arbetet möjliggör såldes 

för Skatteförvaltningen att utveckla framtidens sätt att arbeta. Avhandlingens resultat kan alltså 

ses som en form av rekommendationer över sådant som Skatteförvaltningen men också andra 

aktörer inom offentligsektorn kunde lära sig av. Dessa rekommendationer har också ett utmärkt 

praktiskt ledarskapsbidrag. 

Resultatet i mitt arbete har också ett praktiskt bidrag till andra organisationer (också privata) 

eftersom studiens resultat kan inspirera organisationer att utveckla arbetsmetoder till att bli mer 

socialt hållbara. Min studie bidrar också med praktisk kunskap gällande anställdas behov vid 

nya situationer som är ett viktigt verktyg inför framtida kriser likt coronakrisen. Det är omöjligt 

att veta när pandemin slutar och dess fullskaliga effekt, men organisationer kan dra lärdom av 

min studie och förbättra sig inför framtida kriser. Trots att restriktionerna i skrivande stund (maj 

2022) lättat och viruset numera hör till vår vardag är det ändå omöjligt att veta hur framtidens 

arbete kommer att se ut.  

8.3 FÖRSLAG TILL FRAMTIDA FORSKNING 
 

I min studie framkommer det att samtliga respondenter gärna skulle anta sig någon form av 

hybridarrangemang, och därför skulle det vara intressant om mer forskning undersökte just 

framtidens flexibla arbetsarrangemang.  Utifrån ett holistiskt perspektiv och i hopp om att 

pandemin snart är över finns det också utrymme för framtida forskning om distansarbete under 

coronapandemin till exempel genom användning av etnografiska forskningsmetoder. 

Som Wang et al. (2020) förklarar har distansarbete existerat i mindre skala sedan länge tillbaka, 

men på grund av pandemins omfattande och snabba spridning var många organisationer inte 

beredda på att plötsligt skifta arbetstillvaron till att vara på distans. Lärdomarna från 

”distansexperimentet” har bidragit med att företag och organisationer kommer erbjuda sin 

personal möjlighet att distansarbeta också efter pandemin (Phillips, 2020). I framtiden kan vi 

alltså förväntas att se nya former av hybrida arbetsmodeller. Mycket av hur framtidens 
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arbetssätt ser ut beror på praktikaliteter med distansarbete. För vissa branscher som till exempel 

sjukvården eller livsmedelsbutiker är det inte möjligt med hybridarrangemang (Phillips, 2020).  

Philips (2020) förklarar också att många organisationer till följd av coronapandemin har arbetat 

fram nya policys eller strategier gällande hybrida arbetssätt. Fördelarna med att erbjuda arbete 

som både involverar distans och fysisk närvaro är till exempel att man eliminerar onödigt och 

tidskrävande resande eller pendlade till arbetsplatserna. Detta minskar följaktligen även risken 

för att bli smittad av coronaviruset och eventuella framtida virus.  Att slippa pendla kan också 

underlätta den anställdas möjlighet att balansera hem och arbete, vilket också stärker den sociala 

hållbarheten (Aczel et al., 2021).  

Organisationer måste också anpassa sina policys och strategier för att förbereda sig på nya 

potentiella kriser likt coronapandemin. Detta kan till exempel innebära implementering av 

administrativa kontrollmedel som förändrar arbetsrutinerna. Organisationer kan till exempel 

uppmana sjuk personal att stanna hemma, introducera en utökad flextid eller förbjuda onödigt 

resande. Även en ökad användning av virtuella lösningar och personlig skyddsutrustning skulle 

kunna lindra effekterna av en ny krissituation (OSHA, 2020). Phillips (2020) förklarar att ett 

hybridarbetssätt bidrar till att kontorsutrymmena inte är lika personaltäta, vilket minskar risken 

för smittspridning. Ett hybridarbetssätt är alltså ett bra verktyg för organisationer att förbereda 

sin personal på eventuella kommande kriser. Detta menar jag eftersom det inte finns lika stora 

utmaningarna med ett oförväntat distansarbete då personalen redan innan arbetat på distans. 

Genom ett hybridarrangemang är personalen också mer flexibel och anpassningsbar inför 

framtida organisationsförändringar (Phillips, 2020).  

Jag tror i enlighet med Philips (2020) att framtidens hybrida arbetssätt också kommer att sätta 

högre krav på ledarskapet och chefer. Coronapandemin bidrog med nya utmaningar där 

personer i ledarskapsposition behövde utveckla processer och tillvägagångssätt för att 

upprätthålla gemenskap, respekt, en god kommunikation och en positiv företagskultur på 

distans (Phillips, 2020).  Detta kan i framtiden innebära att det behövs en specifik chef eller 

förperson som ansvarar för distansarbetet. Personen skulle ge stöd och coachning i hur man 

utövar ett gynnsamt distansarbete. Chefen för distansarbete behöver till exempel känna igen, 

hämma och lyfta fram de anställdas fysiska och mentala utmaningar med distansarbete. 

Utmaningarna har redan presenterats i mitt arbete och de kan ta sig i uttryck på många olika 

sätt, därför redogör Phillips (2020) för betydelsen att prioritera anställdas mentalhälsa och 
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välmående.  Moustafa (2021) förklarar att meditation, kognitiv beteendeterapi och online 

behandling kan förbättra mentalt välmående.  

Det är även viktigt att det är en låg tröskel för anställda att ta kontakt och öppna upp för hur de 

mår. Phillips (2020) förklarar att en individ som befinner sig i utmanande situationer kanske 

inte är benägen att självmant öppna upp sig och berätta om sina känslor. I stället 

uppmärksammas personalens icke-välmående genom till exempel en ökad sjukfrånvaro. Det är 

alltså viktigt att bli påmind om att trots att anställda befinner sig på andra platser än kontoret är 

arbetsgivaren fortfarande skyldig att vårda personalens välmående, säkerhet och hälsa. 
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BILAGA 1: INTERVJUGUIDE 
 

1. Bakgrund 

Hur skulle du introducera dig själv? 

Kan du kort berätta om din karriär så här långt? 

Hur länge har du jobbat på Skatteförvaltningen? 

Vad är din huvudsakliga arbetsuppgift vid Skatteförvaltningen?  

2. Distansarbete och välmående (social hållbarhet) 

Hur och när skedde övergången till distansarbete på Skatteförvaltningen? Hur kändes det? 

Vad har distansarbete i praktiken inneburit/betytt för dig? 

Hur har du upplevt distansarbete? Har dina upplevelser varierat under pandemin? (ge exempel 

från vardagen) 

Upplever du att din möjlighet för ett positivt yrkesutövande förändrats till följd av ett arbete på 

distans? På vilket sätt?   

Vad anser du har fungerat bra för ett positivt yrkesutövande på distans? (effektivitet, flexibilitet, 

motivation) 

Vad anser du har fungerat mindre bra? (effektivitet, flexibilitet, motivation) 

Vilka positiva sidor identifierar du med distansarbete?  

Vilka utmaningar/negativa sidor identifierar du med distansarbete? 

Hur anser du att ditt välmående påverkats till följd av ett arbete på distans? (Har det påverkats 

alls?) 

Har du upplevt svårigheter i att balansera hem och arbete till följd av distansarbete? På vilket 

sätt?  

3. Distansarbete: utrustning, rumslighet och kommunikation 

Vad behövs (i termer av utrustning) för ett fungerande distansarbete?  

Har du haft tillgång till lämplig utrustning? 

Har du märkt av att din utrustning under distansarbetet varit bristfällig? Hurdå? 

Har du märkt skillnader i din utrustning/arbetsplatsens kommunikation när du jämför 

distansarbete med fysiskt kontorsarbete? (ge exempel) 



92 
 

Upplever du att det var någon stödfunktion som fattades för ett positivt yrkesutövande på 

distans? (till exempel utrustning eller personalstöd) 

Hur har du kommunicerat med dina kollegor under distansarbete? 

Hur upplever du att kommunikationen fortlöpt under distansperioden? (mellan kollegor men 

också ledning och chefer neråt i hierarkin) 

Hur anser du att dina möjligheter till ett funktionerande hemmakontor varit? (familjesituation, 

utrymmen, utrustning) 

4. Distansarbete och social hållbarhet 

Har distansarbetet gett upphov till känslor så som social isolation? 

Hur upplever du att den sociala gemenskapen upprätthållits under distansperioden?  

Finns det något du anser att kunde ha gjorts bättre eller på ett annat sätt för att stärka den sociala 

gemenskapen trots ett arbete på distans? 

5. Hybrida arbetsformer 

Föredrar du att arbeta på distans eller på kontoret, eller beror det på? (ge exempel/berätta mer) 

Kan du nämna specifika arbetsuppgifter eller möten som enligt dig varaktigt kan utföras på 

distans? 

Kan du nämna arbetsuppgifter eller mötessituationer som enligt dig måste hanteras fysiskt 

närvarande? 

 I vilka arbetssituationer upplever du ett mervärde av att träffas fysiskt? 

 I vilka situationer upplever du ett mervärde av att använda webb-kameran på distansmöten? 

6. Distansarbete och framtiden 

Vad är din åsikt om ett potentiellt fortsatt arbete på distans, till exempel genom ett hybrid 

arrangemang i framtiden? (efter pandemin) 

Finns det enligt dig något som du skulle vilja att Skatteförvaltningen ändrade eller förbättrade 

för att stärka dig i ett potentiellt fortsatt distansarbete?  

Finns det någon till exempel stödfunktion som Skatteförvaltningen erbjöd dig som du önskar 

att bevaras med tanke på ett eventuellt fortsatt distansarbete. 

Har du några övriga tankar eller något du skulle vilja tillägga? 
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BILAGA 2: SKATTEFÖRVALTNINGENS TIPSLISTA FÖR 

GEMENSKAP PÅ DISTANS 
 

1. Byt några ord med varandra och prata om hur ni mår. 

• Ta vara på de möjligheter som dyker upp under arbetsdagen för att bygga upp 

en känsla av gemenskap genom att till exempel småprata med en kollega, 

kommentera eller gilla ett inlägg på ett av de interna diskussionsforumen. 

• Ett Teams-möte kan inledas med en frågerunda. 

• Skapa en egen Teams-kanal för informell samvaro, till exempel för delning av 

bilder och länkar 

2. Dela med er av era framgångar och var glada för dem 

• Inled Teams-mötet med att berätta om era framgångar från den senaste veckan 

eller månaden. 

• Att dela med sig av sina framgångar stärker positiva känslor, att ge ”tummen 

upp” i ett chatt-meddelande eller på Yammer är också positiv feedback och 

medverkar till ett gott humör. 

3. Sköt om kropp och sinne tillsammans 

• Starta en gemensam tävlingsutmaning inom något som inte handlar om arbetet, 

tävla till exempel om antalet steg per dag. 

• Ordna en frågesport eller skrivpanel utifrån teammedlemmarnas kunskaper och 

intressen. 
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BILAGA 3. SKATTEFÖRVALTNINGENS MÅLBILD AV EN GOD 

MEDARBETARUPPLEVELSE 

 


