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I den hir avhandlingen undersoker jag anstélld personals upplevelser av distansarbete och social hallbarhet vid
Skatteforvaltningen under coronapandemin. Jag undersoker distansarbete med fokus pa materialitetsaspekterna rumslighet,
utrustning och kommunikation, och anknyter dessa aspekter till litteratur om social héllbarhet. Avhandlingens
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materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning och kommunikation? ”
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skattesekreterare. Respondenterna i min studie kommer frén spridda geografiska positioner, sammanlagt intervjuades sju
kvinnor och tvd mén i ldrarna 25—60 ar. Min studie bidrar med en djupare insyn i de anstilldas upplevelser av distansarbete
under coronapandemin. Studien bidrar ocksa med forslag pa hur arbetet vid Skatteforvaltningen eventuellt skulle kunna
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respondenter underlttats till exempel genom att slippa transportstriackor. En del uttrycker ocksa att de arbetar mer effektivt
och produktivt sedan de borjat distansarbeta. Det hittills nimnda fordelarna med distansarbete adr ocksa positiva for den
sociala héllbarheten.

A andra sidan pavisar min studie att anstilldas formaga till ett positivt och langsiktigt hillbart distansarbete ocksa ir
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Forord

I och med pandemiutbrottet blev jag nyfiken pa att undersoka olika upplevelser av
distansarbete. Jag vill darfor borja med att framfora ett stort tack till min arbetsgivare
Skatteforvaltningen som gjort min avhandling méjlig att genomfora.

Jag vill ocksd tacka mina handledare vid Skatteforvaltningen, Maria Sagulin och Jaana
Sandstrom. Ni har varit viktiga nyckelpersoner som lotsat mig pa ritt under utformningen av
den hér avhandlingen.

Det storsta tacket riktar jag till de nio skattesekreterare som delat med sig av sina insiktsfulla
berittelser och upplevelser. Det kénns drofyllt att {4 lyfta fram era erfarenheter och asikter.
Ert deltagande dr ocksa betydelsefullt for framtidens arbetsmiljo vid Skatteforvaltningen.

Tack ocksd till min handledare Astrid Huopalainen. Du har verkligen varit en viktig
stottepelare for mig under mina distansstudier. I stunder av forvirring har du alltid stottat mig
och hjilpt mig pa rétt. Ditt engagemang har ocksd motiverat mig att fortsitta kimpa och
utvecklas.

Jag kan hirmed stolt ligga punkt for mina magisterstudier vid Abo Akademi, nu viintar nya
spidnnande utmaningar.

Mariehamn, maj 2022
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1. INLEDNING

Distansarbete blev alltmer forekommande under 2020 till f6ljd av coronautbrottet. Ett
distansarbete innebaér ett flexibelt arbetsarrangemang, dir anstédllda arbetar pa andra platser dn
specifika centrala kontor eller produktionsanlédggningar (Wang et al., 2020). Coronapandemin
har spridit sig som en 16peld 6ver hela virlden och f6ljaktligen har ménniskors arbetssétt behovt
anpassa sig efter det. Aven organisationer och deras personal har i olika utrickning drabbats av
virusutbrottet. Genom ett arbete pa distans under pandemin tillbringas majoriteten av den vakna
tiden inom hemmets védggar och den Okade isolationen kan ge upphov till stress,
motivationsbrist och oro (Galanti et. al., 2021). Det nya arbetsséttet har ocksa medfort andra
bekymmer sa som att privat- och arbetsliv knutits samman (Shortt & Isak, 2020). Att genomgé
en pandemi dr en mycket pafrestande process och i krissituationer dr det extra viktigt att

méinniskan virdar de sociala relationerna och bibehéller gemenskapen (Li, 2020).

Pandemin har ocksa gjort det utmanande for organisationer att upprétthélla en socialt hallbar
arbetsplats. Den sociala héllbarheten i min avhandling forstds och definieras som medarbetares
och organisationers formdga att fortsdtta fungera i alla situationer. Detta innebdr till exempel
att arbetstagare har mojlighet att paverka sin egen situation da de stélls infor nya arbets- och
livshdndelser (Kira & van Eijnatten, 2008). Den sociala héllbarheten kan vid distanssituationer
till exempel ses genom att organisationer tar hinsyn till arbetstagares réttigheter och deras
livssituationer pa ett likvardigt satt som de skulle vid ett fysiskt platsbundet arbete (Belzunegui-
Etaso et al., 2020 & Blake-Beard et al., 2010). Jag utgér i denna avhandling frdn att
coronapandemin och distansarbetet har paverkat den sociala hdllbarheten negativt eftersom
ménniskans grundldggande begér att kdnna sig erkdnd eller sedd forsdmrats till f6ljd av att

interaktionen sker via en datorskarm.

Distansarbetet har ocksé forsatt anstillda i isolation, vilket ocksa dr problematisk med tanke pa
den sociala héllbarheten (Galanti et al., 2021). Begreppet isolation innebér kénslan av att vara
frdnkopplad eller avskdrmad fran andra. Upplevelsen av isolation kan uppstd da anstillda
saknar eller inte métta behovet av stod, forstielse eller andra sociala och kdnsloméssiga aspekter
av interaktion (Golden et al., 2008). Andra anstillda har tacklat pandemin bittre och det 6kade
sjdlvledarskapet och arbetsautonomin har gynnat innovationsférmagan och motivationen (Giori

et al., 2020). Aven Tusl et al. (2021) pekar pa de positiva aspekterna med distansarbete,



ndmligen en utdkad frihet for personalen, ett platsoberoende och en 6kad anvindning av

virtuella verktyg.

Min studie undersoker arbetstagares upplevelser av distansarbete vid Skatteforvaltningen i1
Finland, dér jag sjélv ér anstdlld. Studien bidrar med en djupare insyn i de anstilldas upplevelser
av hur arbetet organiserats under coronapandemin. Studien bidrar ocksa med forslag pa hur
arbetet vid Skatteforvaltningen eventuellt skulle kunna organiseras i framtiden. Mitt teoretiska
ramverk bestar av teorier géllande distansarbete och social héllbarhet. Arbetet mojliggors

genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med anstélld personal.

Skatteforvaltningen i Finland &r en statlig myndighet som man kan konstatera att inte fullskaligt
har gatt 1 samma oro som privata organisationer, eftersom verksamheten for
Skatteforvaltningen ar tryggad oavsett om det dr en krissituation eller inte. Dock kan jag
konstatera att dven en “statlig jatte” och dess tjanstemédn har kint av pandemins effekt.
Pandemin och den dkade smittspridningen ledde till att majoriteten av Skatteforvaltningens
kontor och kundtjinster tvingades stinga ner under varen 2020. Detta betydde att
Skatteforvaltningens  tjinstemdn  starkt rekommenderades att arbeta  hemifran
(Skatteforvaltningen, 2021). Dessutom har anstéllda inte tillatits anvinda webbkameran under
méten pa grund av risken for teknisk dverbelastning. Aven tjinsteresor och fysiska evenemang
har 1 storsta utstrackning forbjudits, vilket foljaktligen kan ha inneburit konsekvenser for den
sociala hdllbarheten. Over ett &r senare littades restriktionerna och sedan april 2022 fr

personalen vid Skatteforvaltningen aterga till kontoren.

Coronapandemin dr fortfarande en lang berg- och dalbana och pandemin har péverkat anstéllda
i olika omfattning. Idag &r ett arbete pa distans det nya normala och frdgan om framtidens sétt
att arbeta fors fram i flera av Finlands storsta dagstidningar och nyhetskanaler, vilket sédger
mycket om dmnets samhiélleliga aktualitet. I en artikel publicerad i1 Svenska Yle framkommer
det till exempel att arbetsgivare bade inom privat- och offentligsektor planerar att anvinda en
hybrid arbetsmodell, vilket innebér att arbetstagare har mojlighet att kombinera distansarbete
med platsbundet arbete (Lov, 2022). An idag finns det ingen offentlig statistik over det
finldindska distansarbetet, men en studie utférd av Taloustutkimus visar att cirka en miljon
finldndare borjade arbeta pé distans under pandemiutbrottet (Pantsu, 2020). Den hér statistiken
ar riktgivande Over varfor distansarbete under pandemin &r ett nytt och relevant fenomen att
undersdka. Dessutom framkommer det i Skatteforvaltningens interna rapporteringsportal att av

den totala mingd anstéllda (5212) har 5209 personer nyttjat mdjligheten till (dtminstone



sporadiskt) distansarbete under 2021. Dock vill jag paminna om att inte alla yrken har gatt att
utdva pa distans under pandemin. S kallade samhaéllsstodjande yrken, till exempel sjukhus men
dven livsmedelsbutiker har hillits dppna. Aven Skatteforvaltningen har delvis varit dppen
eftersom det dr fraga om en samhillsviktig verksamhet. En handfull av Skatteférvaltningens
kontor har darfor erbjudit fysisk kundtjanst for de kunder som inte kan utrétta sina skattedrenden

elektroniskt eller med hjélp av telefonservice.

1.1 SYFTE OCH PROBLEMFORMULERING

Min studie undersoker anstdlld personals upplevelser av att arbeta pa distans under
coronapandemin. Forskning om pandemin och distansarbete &r ett vildigt aktuellt och
spannande fenomen. Att undersoka distansarbete dr ocksa aktuellt med tanke pé den rddande
samhéllsdebatten i Finland. Med detta menar jag att trots att rekommendationen om
distansarbete upphdrde 28e februari, s& uppmuntras arbetsgivare och arbetstagare dnda att gora
stegvisa Overgangar med att kombinera distans- och platsbundet arbete (Social- och
hilsovardsministeriet, 2022). Det man dock kan konstatera dr coronapandemin utmanat och
paverkat nutidens sétt att arbeta. Vad framtiden har att utvisa kan jag bara spekulera i, men
mycket pekar mot att distansarbete dr har for att stanna, vilket betyder att arbetsgivare behover
anpassa verksamheten till en ny verklighet. Organisationer kan till exempel forvénta sig nya
utmaningar 1 att forbli konkurrenskraftiga om att uppfylla och respektera anstélldas behov,
oavsett om det dr fraga om ett platsbundet arbete eller ett flexibelt arbetsarrangemang (Barrett

etal., 2021).

Jag har ocksa valt att undersoka distansarbete eftersom det dr teoretiskt fascinerande. Till
exempel dr distansarbetet intressant att se pa ur en spatial synvinkel i och med att den offentliga
delen av livet (arbetet) tranger sig in pa den privata delen (Shortt et al., 2020 & Tietze et al.,
2005). Distansarbete dr ocksa intressant att undersoka med tanke pa att minga organisationer
delvis varit oférberedda pé att helt och hallet skifta arbetstillvaron till distans (Wang et al.,
2020). Med detta menar jag att mycket ansvar har vilat pd anstélldas axlar, till exempel med att
organisera ett fungerande och ldngsiktigt hallbart hemmakontor. Detta anknyter ocksa till varfor
social héllbarhet &r en viktig del av min avhandling. Social héllbarhet och distansarbete har
ocksa intressanta teoretiska sammankopplingar som kommer lyftas fram senare i avhandlingen.

Social hallbarhet dr ocksé en viktig del av avhandlingen med tanke pa att det vid krissituationer



likt coronakrisen ofta dr den ekonomiska héllbarheten inom organisationen som prioriteras,

vilket kan leda till att anstdllda kommer i kldm (Social- och hdlsovardsministeriet, 2010).

I min avhandling undersoker jag distansarbete med fokus pd materialitetsaspekterna rumslighet,
utrustning och kommunikation, och anknyter dessa aspekter till litteratur om social hallbarhet.
Syftet med studien ar tudelad. Dels ar syftet att fa reda pa hur personal pa Skatteforvaltningen
upplevde det plotsliga distansarbetet, dels att fa reda pa hur personalen upplevde att den sociala
héllbarheten har upprétthallits med tanke pd aspekterna som anknyter till materialitet. Den
sociala héllbarheten dr ocksé en viktig del av arbetet eftersom den storsta delen av personalen
varit isolerade 1 hemmakontor. Mitt arbete gors 1 samarbete med Skatteforvaltningen i Finland.
Arbetet dmnar ge djupare insikt 1 arbetstagares upplevelser av distansarbete, som 1 sin tur ger

insikt i hur man kan uppritthalla en socialt héllbar arbetsplats dven pa distans.

Arbetets forskningsfrgor dr dirav: "Hur upplevde personal pa Skatteforvaltningen ett arbete
pd distans under coronapandemin?” och “Vad gor eller gor inte distansarbetet pd
Skatteforvaltningen socialt hallbart ur de anstilldas perspektiv, med fokus pad

materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning och kommunikation?”

Coronarelaterad forskning ar aktuell och ny information publiceras fortlopande. Majoriteten av
forskningen hérleds dock till ekonomiska konsekvenser, men det finns dven forskning som visar
hur det psykiska vdlméendet paverkats rent allmént (Tusl et al., 2021 & Moustafa, 2021). Att
arbeta pa distans dr inte ndgon nyhet utan det har existerat i mindre skala sedan langt tillbaka
(Wang et al., 2020). Det som dock dr intressant med dagens distansarbete dr att se pd fenomenet
ur en coronasynvinkel. Enligt min egen uppfattning sd dr mycket av aktuell forskning géllande
organisationer och coronapandemin framst inriktad p& organisationer inom privata sektorn.
Vetenskapen &r kanske inte lika berikad inom offentlig sektor. Min studie mdjliggor ocksé en
insikt 1 det “mjuka” (dvs. ménniskor, kénslor och upplevelser) i en organisation som annars

stereotypiskt anses vildigt byrakratisk och ’tung”.

Vidare har distansarbetet under pandemin inte varit ndgot valbart utan anstéllda har helt enkelt
tvingats gilla ldget. Balansen mellan hem och arbete var redan innan pandemin utmanande for
en del anstillda (Galanti et al. 2021). Da griansen mellan hem och arbete successivt suddats ut
medfor detta ytterligare utmaningar (Shortt & Isak, 2020). Distansarbetet har inte tagit hinsyn
till anstdlldas familjesituation, bostadsuppldgg, ergonomi eller hélsostatus. Detta har varit
missunnsamt for vissa anstdllda, medan det pd samma géng kanske har 6ppnat upp dorrar till

nya karridrmojligheter, en utokad frihet, innovation och motivation for andra anstéllda (Blake-



Beard et al.,, 2010). Som exempel pa detta utvidgade Skatteforvaltningen den flexibla
arbetstiden (Skatteforvaltningen, 2021).

Avslutningsvis vill jag berdtta om idén till mitt arbete. Jag dr mycket glad och tacksam Gver att
min arbetsgivare har gett mig mojligheten att lyfta fram personalens upplevelser och vilmaende
eftersom de ar hjartefrdgor for mig. Mitt arbete dr ocksd det forsta uppdraget som
Skatteforvaltningen far pa svenska. Detta dr en mojlighet for mig att lyfta fram upplevelser
bland organisationens svensktalande minoritet. Sjélva idén bakom arbetet uppstod nér jag laste
information publicerad pa Skatteférvaltningens interna kommunikationskanal (kallat Intra).
Dir nidmndes begreppet “det nya normala” som innefattas av distansarbete och
hybridarrangemang. Under distansperioden holl jag regelbunden kontakt med mina
arbetskollegor och jag mérkte att vara upplevelser av distansarbete skilde sig mycket at. En del
av kollegorna uttryckte ett stort missndje medan andra likt mig sjilv sig distansarbete som
ndgot mer positivt. Jag sag alltsd en mdjlighet att forsoka lyfta fram de anstélldas upplevelser
och spegla bade de positiva och de negativa sidorna av distansarbete. Detta dr virdefull

information som Skatteforvaltningen kan behova for att organisera framtidens sétt att arbeta.

1.2 AVGRANSNING

Min studie fokuserar pa upplevelser av distansarbetet och den sociala héallbarheten vid
Skatteforvaltningen. 1 denna studie &r fokusgruppen anstidlld personal som tituleras
skattesekreterare. Studien undersoker inte upplevelser for personer i1 beslutsfattande positioner
eller formén. Eftersom distansarbete dr ett brett fenomen har jag valt att undersoka distansarbete
ur materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning och kommunikation. Jag dr medveten om
andra aspekter av distansarbete, som till exempel konkreta hélsoeffekter och den konade
dimensionen av distansarbete. Jag har valt att inte lyfta fram andra aspekter dn de ovanndmnda
1 min avhandling. Den sociala hallbarheten studeras ocksa ur ett organisatoriskt perspektiv och
inte ur ett samhéllsperspektiv. Avslutningsvis innehdller min avhandling intervjuer med

svensktalande personal vid Skatteforvaltningen



2. TEORETISK REFERENSRAM

I detta kapitel presenterar jag den teoretiska referensramen for arbetet. Arbetets ryggrad utgors
av forskning inom ramen for distansarbete och social héllbarhet. Kapitlet om distansarbete
inleds med att 6ppna upp for vad olika forskare menar med distansarbete. Hér berédttar jag ocksé
hur jag positionerar distansarbete 1 forhédllande till den existerande litteraturen. Vidare lyfter jag
fram olika materiella dimensioner av distansarbete, ndrmare bestimt rumslighet, utrustning och
kommunikation. Rumslighet, utrustning och kommunikation &r alltsa i sig olika aspekter av
materialitet som gir in 1 varandra, men jag har valt att presentera dem enskilt for
overskddlighetens skull. Kapitlet om social hdllbarhet 6ppnar upp for hur hallbarheten syns
inom organisationer och pd arbetsplatsen. Det mest visentliga for avhandlingen géllande social
héllbarhet &r avsnittet dir jag presenterar den sociala hallbarheten ur en coronasynvinkel. I det
avsnittet presenterar jag teoribildningar som problematiserar hur en arbetsplats kan vara socialt

hallbar pa distans.

2.1 DISTANSARBETE

Distansarbete (eller flexibla arbetsarrangemang) har funnits ldnge och blivit allt vanligare 1 takt
med att informations- och kommunikationstekniken har utvecklats och vi har fatt en 6kad
tillgédnglighet av hoghastigetensinternet (Wang, et al., 2020). Begreppet distansarbete kan
definieras och forklaras som ett flexibelt arbetsarrangemang, dér anstéllda arbetar pd andra
platser dn specifika centrala kontor eller produktionsanldggningar (Wang, et al., 2020). Detta
ar ockséd synen pa distansarbete i min avhandling. Distansarbete under coronapandemin blev
for minga en realitet pd grund av yttre omstidndigheter, som till exempel den oOkade
smittspridningen. Dessutom kan man utdva ett arbete péd distans frén egentligen vilken plats
som helst, s& ldnge det inte dr en konkret plats som din arbetsgivare forsett dig med (Aczel et
al., 2021). Distansarbete innefattar ocksa av en form av isolation eftersom de anstillda utévar
sitt arbete pé en plats utan fysisk kontakt med andra medarbetare. Upprétthallandet av kontakten

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

Vidare forklarar Kossek och Lautch (2018) att distansarbete inte varit sirskilt vanligt
forekommande (i situationen innan pandemin), men i pandemins fotspér ar verkligheten numera
helt annorlunda. En studie frdn 2017 utférd pa den europeiska arbetsmarknaden visar att hela

12 % av de anstéllda i Europa utdvade sitt yrke hemifran pa distans innan pandemin. Kossek



och Lautch (2018) menar att distansarbete har ansetts vara ett “lyxprivilegium” for
hoginkomsttagare eller chefer. Idag &r verkligheten en helt annan och till foljd av
pandemiutbrottet befinner sig plotsligt miljontals arbetstagare vérlden Over pa distans.
Belzunegui- Etaso et al. (2020) berittar att distansarbete hittills inte forekommit i betydande
mening i och med en hélsokris. Detta betyder i sin tur att om coronapandemin inte hade intraffat
skulle antagligen distansarbete inte heller vara lika brett utovat som nu. Enligt Tietze och
Musson (2005) skildras framtidens arbetsvérld av flexibilitet, mobilitet och ett rikt teknologiskt

anvandande, vilket i sin tur argumenterar for att ett virtuellt arbete kan bli mer forekommande.

Distansarbete kan innefatta bade positiva och negativa upplevelser for de anstillda. Hur en
individ uppfattar distansarbete kan bero pd manga olika aspekter. En av de storsta anledningarna
till att ett arbete pad distans kan var attraktivt dr just dess flexibilitet. Detta kan till exempel
innebéra utokade mojligheter for vard av barn, men samtidigt kan detta innebéra forhinder till
att utfora arbetet. Distansarbete kan ocksa mojliggdra en bittre arbetslivsbalans, helt enkelt for
att fa vardagspusslet att gd ihop (Aczel et al., 2021). Blake-Beard et al. (2010) har gjort en
studie pa kvinnor inom den amerikanska arbetskraften som indikerar att flexibla
arbetsarrangemang kan vara en kélla till social hallbarhet. Blake-Beard et al. (2010) forklarar
bland annat att flexibla arbetsarrangemang kan bidra med att forbéttra den anstilldas mentala
hilsa, en minskad stress och en minskad utbrandhet. Skribenterna forklarar ocksa att flexibla
arbetsarrangemang har en positiv effekt ur arbetsgivarens synvinkel, med tanke pa en minskad
personalomséttning och minskad arbetssjukfranvaro. Dessutom menar Blake-Beard et al.
(2010) att flexibla arbetsarrangemang kan ge upphov till en Okad lojalitet och
arbetstillfredsstéllelse, men ocksd en forstirkt innovationsférmaga, kreativitet och Okad

produktivitet for den anstillda.

Jag vill dock pdminna om att distansarbete under pandemin inte varit valbart for alla. Detta
betyder 1 sin tur att de fordelar (som presenterats ovan) distansarbetet for med sig (flexibilitet
eller bittre arbetslivsbalans) inte heller giller alla. Galanti et al. (2021) betonar bland annat att
distansarbete badde kan minska och forstdrka familje- och arbetskonflikter. Detta betyder att
vissa familjeataganden kan stora arbetsataganden. Det hér kan exemplifieras genom att det pa
flera hall 1 vérlden, och dven 1 Finland, var s& att ocksa barn befann sig pa distans under
pandemin, eftersom skolor och dagvérd periodvis var nedstdngda. Barnen behdvde foljaktligen
en 0kad uppmérksamhet av de vuxna. Distansarbete har ocksa for vissa lett till en 6kad
sjukfrdnvaro pga. huvudvérk, stress, dalig arbetslivsbalans, for lite vila och forldngd arbetstid

(Phillips, 2020). I en studie presenteras det till exempel att ett distansarbete forldnger den



dagliga arbetstiden med 20 % (Houghton, 2020), vilket 1 sin tur kan leda till stress for den
anstillda. Aven Belzunegui- Etaso et al. (2020) forklarar att distansarbete kan ge upphov till
att anstillda har svarigheter att planera och organisera sin arbetstid. Detta kan till exempel bero
pa att fritiden Gverlappar arbetet. Avslutningsvis sa kan ytterligare negativa aspekter av ett
flexibelt arbetsarrangemang till exempel vara att anstdllda har minskade karridrsmojligeter, ett
minskat kontaktnitverk, en dkad social isolation, en 0kad forbittring 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 anstdlldas arbetsplats. Detta kan innebédra att anstéllda har en
definierad och varaktig arbetsplats som till exempel ett hemmakontor, men arbetsplatsen kan
ocksa vara mer flytande och arbetet kan fardigstdlldas péd olika platser eller miljoer. Shortt
(2015) forklarar att studien om rumslighet kan ge en bra inblick i hur organisationslivet kan
forstas eftersom man studerar det materiella, bestaende av kroppar och artefakter. Rumsligheten
ar séledes en aspekt av materialitet som jag ocksd presenterar langre fram 1 arbetet. Majoriteten
av studier om rumslighet fokuserar pé s kallade ”dominanta utrymmen” inom organisationer.
Shortt (2015) forklarar att dessa utrymmen ofta utgors av kontor, personalrum och métesrum.
Vidare beréttar Shortt (2015) att rumslighet och organisationens fysiska aspekter kan studeras
genom ett beteendemadssigt perspektiv. Perspektivet fokuserar pa forhdllandet mellan den
fysiska strukturen, interaktionen eller former av aktiviteter som forekommer 1 organisation. Det
rumsliga kan forklaras som en “stel ldda” inom vilken man ur ett ledarskapsperspektiv kan oka
effektiviteten inom organisationen (Shortt, 2015). Det beteendeméssiga synsittet innebér alltsa
att de fysiska strukturerna formar ett system av handlingar som leder till att
organisationsmedlemmarna uppfyller malsattningarna. Detta betyder att organisationens
fysiska utformning kan forma beteenden for anstédllda (Hatch, 2002). Till exempel forklarar
Shortt (2015) att en 6ppen planlosning kan leda till 6kad kommunikation och kreativitet, men
det kan ocksé orsaka att anstdllda kénner sig mer utsatta, far en 6kad prestationsingest eller

kénner sig mer observerade.

Vidare kan rumslighet ocksé studeras genom ett symboliskt perspektiv. Detta synsétt utgar fran
ett tolkande perspektiv dér organisationsforskare i stillet menar att den fysiska strukturen
innehaller olika symboler for kulturella uttryck. Det symboliska synsittet innebdr att den

fysiska strukturen inom organisationen formar ett system av mening som hjilper att definiera



en identitet, till exempel genom statussymboler, malséttningar och intresseomrdden (Hatch,
2002). Det symboliska synsittet innebdr ocksé 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 forhéller sig ganska opersonligt mot
varandra, till exempel genom att bara diskutera arbetsrelaterade saker. Om samma individer i
stallet traffas utanfor arbetet engagerar de sig at varandra pa ett mer pa ett personligt plan

(Hatch, 2002).

Som redan ndmnt fokuserar majoriteten av befintlig forskning om rumslighet pa s& kallade
dominanta utrymmen. Vildigt lite uppméarksamhet har dgnats till de liminala utrymmena vid
arbetsplatserna (Shortt, 2015). De liminala utrymmena kan definieras som ett grinsutrymme,
det vill sdga som ett utrymme négonstans mitt emellan den “frimre scenen” (till exempel
kundmottagningen) och den “bakre scenen” (till exempel det egna kontorsrummet). Shortt
(2015) forklarar att de liminala utrymmena &r lite utav ett ingemansland. Eftersom utrymmet
inte kan definieras i1 termer av anvéndning och inte "dgs" av nagon. Detta betyder i sin tur att
liminala utrymmen kan finnas Overallt inom organisationen. I Shortts studie frén 2015
undersokte hon de liminala utrymmena vid olika frisdrsalonger. Hennes studie resulterade i att
frisorerna exempelvis relaterade trapphuset, hissen, toaletten, gatan eller skrubben som
tillflyktsplatser. De liminala utrymmena kan alltsa utgora en plats for vila eller en plats att andas

ut fran organisationens sociala forviantningar, rutiner eller normer (Shortt, 2015).

Rumslighet ér ett relevant fenomen for min studie eftersom det Sppnar upp for eventuell
problematik med distansarbete. Med detta menar jag att distansarbete kan ha gett upphov till
svarigheter for individer att atskilja arbete och privatliv. Frdgan om rumslighet under pandemin
ar intressant ur den synvinkel att véra annars privata utrymmen blivit mer ’publika” (dvs. till
exempel delade med andra via Zoom- eller Teamsmoten) och dérfor plotsligt fitt flera
betydelser. Shortt och Isak (2020) forklarar att videomdten dar vi synliggor vart privata hem
bade kan ha lett till positiva och negativa upplevelser. Till exempel kan fokuset litt skiftas fel
ifall man koncentrerar sig pd bakgrunden hos den som talar, i stéllet for att koncentrera sig pé
den information som faktiskt presenteras. A andra sidan redogdr Shortt och Isak (2020) for att
vissa arbetstagare ocksd upplevt att de kommit sina arbetskamrater ndrmare dé de far en insikt

1 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).

Ovanstaende citering visar alltsd att vissa anstdllda pa distans upplever att de virtuella
motestriffarna bidrar till ett forstdrkt relationsband mellan de anstdllda. Detta eftersom
videomdtena ger en inblick i1 privatlivet och dess innehdll. Detta bidrar till en kénsla av
gemenskap och en djupare inblick, i en annars kanske stereotypiskt stel eller ytlig arbetsrelation.
Det ar dock viktigt att podngtera att inte alla individer kidnner sig bekvdma med att 6ppna upp
och dela med sig av en privat och sarbar sida. Till exempel kan exponeringen (genom
videomdten) av vart privata hem, dess utseende och eventuella ljud péverka maktrelationer i
organisationen. Detta eftersom de anstillda vill vara medvetna om vad som horts och setts nér
de atervénder till kontoren (Shortt & Isak, 2020). Ett annat intressant fenomen inom ramen for
rumslighet dr att distansarbetet medfort en rubbning av de liminala utrymmena. Dessa
utrymmen dr mycket viktiga for anstilldas formaga till reflektion, inspiration och kreativitet
(Shortt & Isak, 2020). De rum som individen tidigare har forknippat till lugn och ro (till exempel
vardagsrummet eller sovrummet) har forvandlats till arbetsstationer 1 stéllet. Detta betyder att
andra utrymmen kan fa en ny mening for anstéllda, till exempel kan tvéttstugan, garaget eller
trapphuset vara ett utrymme for att andas ut och vila. Detta anknyter ocksa till Shortts studie
(2015) dér frisdrerna sokte sig till trappuppgangar, toaletter och ut pa gatan for att pusta ut en

stund fran sitt arbete.

Harndst vill jag pdpeka att det kan vara problematiskt att dela utrymmen med andra
familjemedlemmar. Véra forutsittningar till att f& distansarbete eller distansstudier att fungera
for flera familjemedlemmar kan vara vildigt varierande. For manga familjer dr det inte en
sjdlvklarhet att varje familjemedlem har ett eget rum dér de kan sténga in sig fOr att fa arbetsro.
Galanti et al. (2021) forklarar att det 14tt kan uppsté oreda eller distraktioner nér flera individer
delar pa en plats som egentligen inte &r &mnad for varaktigt distansarbete. Belzunegui-Eraso et
al. (2020) belyser ocksa en viktig podng med att distansarbete kan vara kansligt relaterande till
informationssekretess. Detta kan till exempel innebéra att en anstélld vid Skatteforvaltningen
kan uppleva utmaningar med arbetsprogram som innehaller sekretessbelagda uppgifter ifall

personen delar hemmakontoret med andra familjemedlemmar. Det kan alltsd vara svart att
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organisera hemmiljon sa att arbetet kan utforas pa ett sdkert sitt. I foljande avsnitt gar jag in pa

rumslighet kopplats till materialitet.

2.1.2 UTRUSTNING, TEKNOLOGI OCH DISTANSARBETE

Hérnist vill jag uppmarksamma aspekter av materialitet i hemmakontoret. Teoretiskt forstar jag
materialitet som en relativ egenskap for alla organisatoriska fenomen. (Coreen, 2020). Cozza
et al. (2021) forklarar till exempel att organisatoriskmaterialitet hdnvisar till kroppar, foremal,

dgodelar, relationer och kunskap som éar dmsesidigt intrasslade i1 specifika situationer.

I detta avsnitt har jag valt att fokusera pa teknik och utrustning som materialitet. Jag &r medveten
om att det finns andra sociomaterialiteter som till exempel dimensionen av kroppslighet, men
jag kommer inte att ga in ndrmare pa denna aspekt i min avhandling. Kroppsligheten har dock
betydelse for den sociala héllbarheten, med tanke pa att varden om kroppen é&r viktig for
vialméendet. Hérnést kan materialitet 1 min avhandling kort beskrivas som sjélva objekten,
kropparna, hjilpmedlen eller sakerna som finns i utrymmet for arbetsutovande. Med detta 1
atanke vill jag ocksa understryka att foregdende kapitel om rumslighet ocksa ar en dimension
av materialitet. For att forstd kopplingen med teknik som sociomaterialitet vill jag borja med

ett utdrag fran 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 ovanstdende citering vill jag alltsd understryka att till exempel “det tekniska”
och “det sociala” inte ska ses som tva separata aspekter isolerade frdn varandra. Det rader i
stillet ett konstant samspel mellan de tvéd aspekterna. Cooreen (2020) forklarar att materialitet
allt som oftast associeras till ndgot patagligt eller synligt. I stillet menar Orlikowski et al. (2008)
och Coreen (2020) att tekniken inte utgdrs av nadgot passivt, utan som en aktdr som agerar i
samspel med ménniskan. Genom ett sociomateriellt synsétt kan teknik och materialitet alltsd
bara forstés i relationen till ett socialt ssmmanhang. Detta dr ocksd nagot som Pickering (1995)
lyfter fram och forklarar for samspelet och dynamiken mellan ménniskor och icke-minskliga
materialiteter. Pickering (1995) forklarar att materialiteten alltid dr beldgen inom ett utrymme
for ménskliga &ndamal, malsattningar eller praktiker. Cooreen (2020) berittar att den materiella

dimensionen kan fOrstds som kommunikativ. Skribenten menar alltsd att studien om
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materialiteter uppmarksammar vad som relaterar eller ssmmanfor varelser till varandra. For att
kommunikation ska intrdffa si maste det alltid materialiseras till ndgot eller nagon. Detta
betyder att det sociala och det materiella dr ouppldsligt relaterat till varandra. Det finns inget
’socialt” som inte ocksa dr materiellt och vice versa (Coreen, 2020). Med tanke pa detta ar
arbetets andra tva dimensioner av distansarbete, det vill sdga rumslighet och kommunikation

ocksa aspekter av materialitet.

Materialitet dr en viktig pusselbit 1 mitt arbete eftersom tekniska materialiteter kan forstirka
ménniskans mdjlighet till ett positivt och effektivt arbetsutovande (Galanti et al., 2021).
Materialitet dr ocksd viktigt i min avhandling med tanke péa att kommunikationen under
distansarbete dr beroende av det materiella 1 form av teknologisk utrustning. Samtidigt utovar
tekniken ocksé aktorskap dver oss minniskor - det &r inte alltid vi mdnniskor som kontrollerar
dem (Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). Cozza et al. (2021) forklarar att dagens forskning
om materialiteter ser olika digitala verktyg som foljeslagare med ett eget "liv”’ utanfor
minniskans fullstindiga kontroll. Till exempel dr dagens ménniska alltmer fast vid sin
mobiltelefon. Vi bar med oss den dverallt och mycket av véra liv styrs mer eller mindre av
tekniska materialiteter. Detta aterknyter till Coreen (2020) som forklarar att materialiteter ar
standigt ndrvarande och ”intrasslade” i ménniskans sociala milj6. Vidare for att anknyta pa nytt
till Galanti et al. (2021) kunde det pa arbetsplatserna finnas bekvamligheter med hoj- och
siankbara skrivbord, ergonomiska datorstolar, AC-anldggningar, bra ljussittning och
ventilation. D4 individen sedan fran ena dagen till andra borjat arbeta pa distans ar det ingen
sjdlvklarhet att samma utrustning finns att tillgd 1 det privata hemmet. Till foljd av det
oforberedda distansarbetet kan arbetstagare kinna att de har svarigheter att hitta ett fungerande
system for sitt arbetsutdvande. Detta eftersom manga viktiga hjdlpmedel (som manga kanske
blivit vana vid) inte lédngre finns till hands. I en studie av Galanti et al. (2021) forklaras det att
ett positivt varaktigt arbete pa distans dr forknippat med kvaliteten pa arbetsplatsen. Detta
innebadr till exempel sdkerhetsstdllandet av en tillricklig ljusséttning, akustisk isolering och
tillgang till en tillrackligt stor arbetsyta avskild frdn bostadsutrymmet. Om dessa kvaliteter inte
uppfylls pekar studien mot en forsdmrad produktivitet, ett nedsatt arbetsengagemang och 6kade

stressnivder for den anstéllda (Galanti et al., 2021).

Distansarbete foresprikas av en del forskare eftersom arbetet anses mer effektivt samtidigt som
det medfor kostnadsfordelar for organisationen (Giori, et al., 2020 & Tusl et al., 2020). Golden
et al. (2008) lyfter ocksa fram fler for - och nackdelar med distansarbete. Namligen kan

distansarbete betyda att organisationer kan minska antalet fasta arbetsstationer och
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distansarbete ger ocksd foretag mdjligheten att anlita kompetens frdn ett stérre geografiskt
omrade. Golden et al. (2008) papekar & andra sidan att distansarbete kan medfora att den
anstillda kdnner sig utanfor arbetsgemenskapen och upplever en avsaknad av vad som forvintas
utav dem. Detta talar i sa fall for att ett distansarbete skulle vara mer ineffektivt och resultera i
ett simre arbetsutforande jaimfort med en traditionell platsbunden arbetsplats (Golden et al.,
2008). Aven problematiken med arbetslivsbalansen som presenterades i kapitel 2.1 indikerar

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

Sammanhédngande med ovanstédende beskriver Galanti et al. (2021) att distansarbetet ocksé har
lett till att personalen kénner okad stress, oro, och nedsatt mentalhélsa, men ocksa en generell
forsdmring av motivationen. Dock konstaterar man 1 en studie utférd av Golden, Veiga och
Dino (2008) att ett permanent distansarbete d&nda kan berikas och underléttas (delvis ersétta
eller fylla behovet av fysisk kontakt) med hjilp av vilutvecklad teknologisk utrustning. Aven
Tusl, Brachuli och Kerksieck (2021) pekar pd de positiva effekterna teknologiska hjdlpmedel
har for distansarbetet. Anvindningen av ritt sorts teknologisk utrustning som till exempel
motesprogramvaror och webbkameror kan lindra upplevelsen av isolering. Detta dr ocksé nagot
som Hallin och Helin (2018) uttrycker genom att forklara att dagens digitala tekniker kan skapa
en kénsla av ndrvaro, nidstan som om man fysiskt sjélv befann sig i rummet. Dock hévdar
Galanti et al. (2021) att ett varaktigt distansarbete trots hogteknologisk utrustning @nda inte
ensamt kan ersitta fordelarna med méten ansikte mot ansikte. Atminstone sporadiska fysiska
kontakter som till exempel lunchtriffar, hojer den anstilldes produktivitet och generella

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

Vidare forklarar Galanti et al. (2021) att ett varaktigt distansarbete har gett upphov till en form
av arbetsautonomi eller sjilvledarskap for en del anstdllda. Arbetsautonomin har gynnats till
foljd av pandemin eftersom de anstillda pd distans har en Okad sjdlvstdndighet och
bestimmanderitt da det géller hur de utfor sina arbetsuppgifter. Detta kan i sin tur medfora
fordelar som till exempel ett o6kat arbetsengagemang, kreativitet och tillfredstillelse for de
anstéllda. Men & andra sidan kan en utokad arbetsautonomi eller sjdlvledarskap ocksa fororsaka
stress och forvirring for de anstdllda (Galanti et al., 2021). Problematiken med det 6kade
sjdlvledarskapet och arbetsautonomin under pandemin ar f6ljaktligen att personalen mer eller
mindre tvingats in i denna position. Detta betyder att gemene man pd 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 for kommunikationsaspekten av distansarbete. Kommunikation
ar som jag redan ndmnt en aspekt av materialitet, eftersom det materiella (till exempel
teknologi) dr en aktdr i samspel med ménniskan och det sociala (Coreen, 2020 & Orlikowski et
al., 2008). Kommunikationsaspekten dr viktig for min avhandling, till exempel d& Nyberg,
Shaw och Zhu (2021) forklarar att en av de storsta utmaningarna organisationer haft under
pandemin dr en bristande kommunikation. Nyberg et al. (2021) redogor for att traditionell
foretagskommunikation (situationen innan pandemin) ofta var enkelriktad. Detta betyder till
exempel att ledningen pratade med den verkstdllande direktéren, som i sin tur underréttade
mellancheferna och vidare till arbetsledaren for att slutligen nd medarbetaren. Detta medforde

svarigheter for ledare att kommunicera sina avsikter till medarbetarna.

Nyberg et al. (2021) diskuterar ytterligare ett relevant fenomen av distansarbete, nirmare
bestdmt att pandemin fororsakat ett 6kat behov av tydlig och autentisk kommunikation. Detta
menar skribenterna ar eftersom de anstéllda behovde stdd i att kdnna sig trygga pé arbetsplatsen.
Manga anstéllda oroade sig till exempel for deras anstéllningsstatus eller den egna hilsan, men
anstillda hade ocksd en generell bristande forstdelse dver pandemins fullskaliga faror och
framtida effekt. I ett scenario med en oroad personal inom en organisation med bristande
kommunikation resulterar detta ofta 1 rykten och radsla (Nyberg et al. 2021). For att himma
detta och sdkerhetsstilla de anstélldas vilbefinnande borjade méinga verkstéllande ledare
genomfora dagliga briefings. Detta var ett verktyg for att informera de anstillda 6ver vad som
pagick internt inom organisationen. Da kommunikationen kom direkt frdn den hogsta ledningen
fick organisationen insikt 1 hur en enkelriktad kommunikation latt kan forvrangas och forvérra
situationen. Det &r &dven viktigt att poédngtera balansen mellan proaktiv och reaktiv
kommunikation, alltsa att bdde forstd och lyssna pa vad de anstéllda har att sdga (Nyberg et al.

2021).

Vidare forklarar Phillips (2020) att kommunikationens aktualitet och pélitlighet &r enkla och
effektiva sétt att skapa fortroende och respekt inom ett team. Detta innebir till exempel att man
ser till att moten borjar 1 tid och att slutdatum halls. Detta speglar 1 sin tur att alla
organisationsmedlemmar respekterar dtaganden gentemot teamet, kunderna och ledningen.
Under en krissituation likt coronapandemin dr det ocksa viktigt att foresprdka och kommunicera
empati och forstaelse mellan de anstédllda. Pandemin har forsatt vissa individer i svara positioner

med till exempel barnomsorg, smittspridning eller vard av sjuka. Phillips (2020) och Moustafa
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(2021) poéangterar ocksé att pandemin kan ha gett upphov till att anstillda pa distans upplever
mer trotthet, huvudviark och somnbrist. Darfor ar det viktigt att utveckla empati inom
arbetsteamet. Detta eliminerar ocksé potentiella forbittringar eller skuldkénslor for upplevda
ojamlikheter inom organisationen (Phillips, 2020). Det har betyder i1 sin tur att samtliga
organisationsmedlemmar (oavsett hierarkisk positionering) maste vara snabba pa att ge
uppriktig feedback vid eventuella meningsskiljaktigheter eller upplevda ordttvisor. Att
uppmuntra och vara redo att ta emot feedback om sitt arbetsarrangemang kommer att skapa ett
forstarkt fortroende och respekt pa arbetsplatsen (Phillips, 2020). Detta betyder ocksé att
organisationsmedlemmarna behdver vara Oppna, édrliga och transparenta om sina upplevda
utmaningar. Detta bidrar foljaktligen till att organisationsmedlemmarnas “tvingas” att fundera
over vad som fungerar och inte fungerar inom organisationen, for att pa sa sitt utveckla arbetets

uppstéllning eller arrangemang. I f6ljande avsnitt presenterar jag teorier om social hdllbarhet.

3.1 SOCIAL HALLBARHET

Jag har valt att inkludera social hallbarhet i min avhandling eftersom coronakrisen delvis visat
bristen av beredskapsplaner mot yttre faktorer inom organisationer (Belzunegui- Etaso et al.,
2020). Coronapandemin gjorde att organisationer behovde omorganisera arbetet pé kort varsel,
vilket 1 sin tur paverkat anstéllda och den sociala hallbarheten. I mitt arbete fokuserar jag pa
social hallbarhet ur ett organisatoriskt perspektiv. De mest centrala aspekterna av social
héllbarhet for mig ar jdmstalldhet, vilméende och rittvisa. Jag kommer att inleda detta avsnitt
med att redogdra for social hallbarhet och termens innebdrd, for att senare fordjupa anstilldas
upplevelse av social hallbarhet pa distans ur de aspekter som jag diskuterat i foregadende avsnitt.
Det vill sdga ur aspekterna: rumslighet, materialitet och kommunikation. Jag kommer ocksé att
presentera aspekternas inverkan pa anstdlldas mojlighet till vdlmaende, jamstélldhet och

rattvisa.

Hérnast for att mojliggora en definition av social héllbarhet sd vill jag ta avstamp 1 att reda ut
begreppet héllbarhet och hallbar utveckling. 1 en publikation framtagen av
Brutlandskommisionen (1987) forklaras det att hallbar utveckling innebér; “en utveckling som
tillgodoser dagens behov utan att dventyra kommande generationers mojligheter att tillgodose
sina behov”. For att forklara och definiera begreppet social hédllbarhet bemérker Patridge (2014)
att ekologisk, ekonomisk och social hallbarhet tillsammans utgér grundpelarna for hallbar
utveckling. Pelarna kompletterar, stddjer och Overlappar varandra. Det gér alltsd inte att

analysera begreppet social héllbarhet ensamt utan att ta hansyn till miljémassig och ekonomisk
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hallbarhet (Galvez et al., 2020). Trots detta sa rader det stora skillnader mellan var forstielse
av grundpelarna, och social hallbarhet uppmérksammas inte lika mycket som de andra tva
elementen, ekologisk och ekonomisk hallbarhet. Detta dr problematiskt eftersom den sociala
hallbarheten ar lika viktig som de andra tvéa pelarna (Patridge, 2014 & Raworth, 2012). Till
exempel ldser jag i publikation “Ett socialt hallbart Finland 2020 utgiven av Social- och
hélsovardsministeriet (2010) om de storsta utmaningarna med att utveckla den finska sociala
héllbarheten. Publikationen pekar pa att svérigheterna oftast hdrleds till att den ekonomiska
hallbarheten prioriteras. Detta dr ocksa ett argument som gér att knyta till hur organisationer
handskas med den interna sociala hallbarheten. Coronakrisen har medfort svarigheter 1 att
forutspé den ekonomiska utvecklingen och det krivs ett omfattande atgirdsarbete for att ”studsa
upp pa fotter” igen. Detta innebér att vid handelse av kris dr det ofta &r den sociala hallbarheten

som lider och anses vara sekundar.

Vidare bottnar sjdlva héllbarhetsbegreppet i att alla manniskor har ett behov som de forsoker
fylla. De ménskliga behoven eller begiren &r medfddda och de behdver tillfredsstéllas for att
individer ska vara psykiskt och fysiskt hdlsosamma (Missimer et al. (2016). Med detta i dtanke
menar jag att flera av méanniskans grundlaggande behov i allra hogsta grad ar helt beroende pa
det sociala systemet (givetvis ocksd det ekologiska systemet) méinniskan lever i. Ménniskan ar
bunden till andra for att till exempel fylla behovet av delaktighet, uppskattning och affektion,
detta betyder att minniskan av naturen &r en social varelse. Detta visar ytterligare hur viktig
den sociala hallbarheten &r. Idag ingar ocksa aspekter av social hallbarhet i flera av FN:s globala

hallbarhetsmal:

1. ingen fattigdom

2. ingen hunger

3. hilsa och vilbefinnande

4. god utbildning for alla

5. jamstélldhet

8. anstdndiga arbetsvillkor och ekonomisk tillvéxt
10. minskad ojdmlikhet

16. fredliga och inkluderande samhillen. (UNDP, 2022).
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P& senare tid har det gjorts ett storre engagemang 1 att stiarka elementet social héllbarhet. Detta
har gjorts genom fortydligande forskning och fler publiceringar inom dmnet (Patridge, 2014).
Begreppet social hallbarhet dr fortsatt dppet och omtvistat eftersom social héllbarhet &r nagot
som skiljer sig véldigt mycket at beroende pa situation och hur det appliceras. Bostrom (2012)
och Boyer et al. (2016) ger inledningsvis en véldigt bred definition av social hallbarhet; “ett
dynamiskt och fordnderligt koncept pa en plats” eller som “en studie av det sociala livet, som
drivs av forkroppsligade varelser i stindigt utbyte med sin fysiska miljo”. Katsoulacos och
Katsoulacos (2007) definierar i sin tur social hallbarhet som; "produkters eller verksamheters
inverkan pa mdnskliga rdttigheter, arbete, hdlsa, sdikerhet, regional utveckling och andra

samhdllsproblem”.

I min avhandling kommer begreppet social hallbarhet inom organisationer att forstds och
definieras i enlighet med Kira och van Eijnatten (2008). Detta betyder att social héllbarhet i
arbetslivet definieras som medarbetares och organisationers formadga att fortsdtta fungera i
alla situationer. Detta kan till exempel innebéra att medarbetare har mdjlighet att skapa nya
arbetstillfillen och forma sig att anpassa sig till nya héndelser. Individer inom organisationen
ska ocksa ha mgjlighet att fordndra sin situation da de stélls infor nya livs- och arbetshéndelser

(till exempel 1 situationen med coronapandemin).

Ytterligare ett relevant fenomen for min avhandling att diskutera dr begreppet social héllbarhet
och dess huvudsakliga komponenter. Dessa dr livskvalitet (eller vilméende), réttvisa och
inkludering. Patridge (2014) forklarar att den forsta komponenten livskvalitet kan definieras
som den minskliga dimensionen av social hallbarhet. Detta innebér till exempel en strdvan att
forbattra manniskans livskvalitet genom att sékerstélla vara basbehov (vatten, foda, husrum och
arbete) utan att dventyra fOrutsdttningarna for kommande generationer. Den sociala
héllbarheten bygger ocksa pd att sdkerhetsstilla jamstilldheten och att lyfta de individer som
befinner sig 1 mindre gynnsamma positioner (Partridge, 2014). Den andra komponenten rdttvisa
betyder att man strivar efter att samtliga (till exempel alla individer vid en arbetsplats) har
samma mojligheter och behandlas pd ett likvardigsett sdtt oavsett till exempel &lder,

konstillhorighet, trosuppfattning, sexuell 1dggning eller eventuellt handikapp (Partridge, 2014).

Den tredje och sista komponenten inkludering innebér att social héllbarhet endast kan uppnas
genom att samtliga individer dr inkluderade (dvs. delaktiga eller representerade, en mangfald)
1 platsbundna och sociala kontexter. Detta betyder alltsa att diskriminerande eller exkluderande

praktiker hindrar individer eller vissa grupper (till exempel minoriteter) fran att delta fullt ut 1
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samhéllet (Partridge, 2014). Detta gar hand 1 hand med den tidigare ndmnda komponenten
rittvisa. Alltsa ska alla individer ha samma mgjligheter och inte placeras i mindre gynnsamma
positioner, till exempel pa grund av forutfattade meningar eller fordomar. Kaasila (2021)
forklarar att inkluderingsarbete inte dr ndgot “harmoniskt” eftersom det Ildtt uppstér
meningsskiljaktigheter. Aven Mensi-Klarbach (2019) redogér for betydelsen av att inspirera
den heterogena arbetskraften att effektivt samarbeta gillande diversitet, och pa sa sétt
mojliggora for minoriteter att stiga pd karridrstegen. Mangfald &r en efterstrivad resurs, dér
individers olika formégor vérdesétts och individer har en mojlighet att bli horda och tagna pa

allvar.

I en artikel forfattad av Mesquita och Merlina (2021) uppmirksammas jag om liknande
uppfattningar som Patridge (2014) presenterat. Skribenterna forklarar att social héllbarhet
grundar sig pa fem principer, ndmligen att manniskor inte utsatts for strukturella hinder gillande
hilsa, inflytande, kompetens, partiskhet och meningsskapande. Med strukturella hinder avser
skribenterna sociala konstruktioner (politiska, ekonomiska och kulturella) som &ar fast
etablerade 1 samhéllet och uppritthalls genom makt (Mesquita et al., 2021). Samtliga
ovanstédende punkter dr viktiga att ha i atanke for att studera social héllbarhet pa arbetsplatsen.
I ndsta avsnitt kommer jag att redogora for hur den sociala hallbarheten kan synas eller utspela

sig 1 organisationer.

3.2.1 SOCIAL HALLBARHET I ORGANISATIONER UNDER CORONAPANDEMIN

Inledningsvis dr det viktigt att podngtera att social hallbarhet kan ta sig i uttryck eller utspela
sig pd manga olika sétt i organisationer. Social hallbarhet kan till exempel ses genom olika
praktiker av stodfunktioner (Kossek et al., 2012). Stodfunktionerna ar en viktig komponent i
min studie. En social stddfunktion bottnar i individens dvertygelse om att hon &r édlskad och
véirderad. Men ocksa att individens vilbefinnande tas om hand som en del av ett socialt ndtverk
av omsesidig skyldighet (Kossek et al., 2012). Li et al. (2021) forklarar begreppet socialt stod
som “ett stod tillgéingligt for en individ genom sociala band till andra individer, grupper och
samhdllet som stort”, stddet kan i sin tur métas genom upplevelser eller genom konkreta
handlingar (Li et al., 2021). Ett upplevt stdd innebar alltsd manniskans subjektiva uppfattning
over 1 vilken utstrickning medlemmar 1 sociala ndtverk (till exempel kollegorna vid
arbetsplatsen) ar tillgidngliga for att ge stod. Det sociala stodet har olika inflytanden pa vart
mentala vilmaende. Ett socialt stod frdn kamrater och arbetskollegor visar till exempel en

skyddande effekt mot psykisk &ngest (Li et al., 2021). En social stodfunktion omfattas ocksa av
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en tillgdng av olika hjdlprelationer eller kommunikation av information, som 1 sin tur bidrar till
emotionell empati eller pataglig hjélp i1 ens arbetsroll (Kossek et al., 2012). Detta kan till
exempel innebdra att en nybliven ensamstdende fordlder far stod och empati fran sin
arbetsgivare med att ta fram en plan for ett fungerande arbetslivs-arrangemang. Under
coronapandemin kunde en stodfunktion ocksa till exempel ta sig i uttryck i organisationernas
engagemang for att skydda personalen fran smittspridning genom att tillhandahélla personlig

skyddsutrustning.

Vidare kan man definiera ett socialt stod pé arbetsplatsen som den grad till vilken individer
uppfattar att deras vilbefinnande vérderas av organisationen. Det sociala stodet kan komma
frdn flera olika kéllor inom organisationen, till exempel fran ledningen, personalchefen,
arbetskollegan och ovriga anstillningsorganisationer. Vilbefinnandet uppnds genom att
tillhandahélla personalen med positiv social interaktion eller andra resurser (till exempel
flexibla arbetstider eller personalformaner) (Kossek et al., 2012). Relevant for min studie vid
krissituationer likt coronapandemin forklarar Li et al. (2021) att mdnniskan méts av en rad
stressrelaterade hindelser. Till exempel en ridsla att bli smittad, forlora arbetet eller en radsla
for fordndring. Det kan &ven finnas en generell oro for vad framtiden har att utvisa. Ménniskors
vardag har till f6ljd av coronaviruset mer eller mindre blivit omkullkastad och det kan vara
svért att navigera sig fram. Detta betyder 1 sin tur att ménniskan dr beroende av stodfunktioner
och interaktion. Funktionerna kan ges 1 en mikrokontext (till exempel genom familj,
partnerskap och vénner) och 1 makrosammahang (till exempel samhillet, institutioner och
organisationer) for att lindra och fungera som motstandskraft for psykologiska bordor. En studie
pekar dessutom mot att det finns ett samband mellan alder och behovet av socialt stod. En dldre

person behdver sildes mer socialt stod (Li et al., 2021).

Aven Pacheco et al. (2021) lyfter fram en viktig aspekt for mitt arbete, nirmare bestimt att d
ménniskan till foljd av coronapandemin befunnit sig isolerad har det inte funnits samma
resursers for att hanteravélbefinnandet, vilket 1 sin tur paverkat den psykiska hélsan negativt.
Myndighetsdirektiven ligger utdver minniskans kontroll men den har samtidigt péverkat
méinniskans sétt att leva och levnadsstandarden. Med detta i1 atanke ar det extra viktigt att
organisationer bryter sig loss frén tidigare strategier, dar den ekonomiska vinningen prioriteras.
De facto ér att pandemin till stor del har en langsiktig negativ effekt pa handeln. Dérfor kan en
organisation i pandemins fotspér inte “komma tillbaka” fore man har tryggat personalens
vilmdende. Detta gor man genom en god arbetskultur, arbetsmiljo och vilutvecklade

arbetspolicys som 1 sin tur ger de anstdllda mdjlighet till en flexibel, innovativ och empatisk
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arbetsplats (Pacheco et al., 2021). Heikkinen et al. (2021) forklarar till exempel att social
héllbarhet pa arbetsplatsen i grund och botten utgar frn att anstdllda inte bara ska ha ett
instrumentellt viarde utan organisationen syftar ocksa till att varda och fullf6lja anstilldas

personliga och sociala forvantningar eller behov.

For att aterknyta till Mesquita och Merlinas (2021) teori kring den sociala héllbarheten och dess
fem grundpunkter att tillgodose ménniskans: hadlsa (1), inflytande (2), kompetens (3),
undanrdjande av partiskhet (4) och meningsskapande (5) syns detta ocksa inom organisationer.
Missimer et al. (2016) redogor for praktiker som &r strukturella hinder fér ménniskans hélsa
och vélmaende (1) pa arbetsplatsen. Dessa strukturella hinder kan till exempel innebéra att
arbetstagaren tvingas jobba ldnga dagar for att fa sitt arbete utfort eller att arbetstagaren tvingas
vistas 1 otrygga och farliga arbetsmiljoer. Vidare kan arbetstagarens hilsa ocksa forsdmras till
foljd av trakasserier, utnyttjande eller tvang (Missimer et al., 2016). For att arbeta med att stodja
arbetstagarnas hilsa kan organisationer i sin tur instifta arbetspolicys eller strategier. I Finland

rader ocksa en vilgrundad lagstiftning géllande arbetsforhallanden och anstilldas réttigheter.

Hérnast sd forklarar Missimer et al. (2016) att strukturella hinder for anstédlldas mojlighet till
inflytande (2) inom organisationer till exempel kan innebéra att organisationen undertrycker
deras mojligheter. Till exempel genom att forhindra anstéllda frén att rapportera, paverka eller
uttrycka sin asikt. Kommunikationen kan till exempel vara enkelriktad och personalen ges inte
mdjlighet till att fritt kommunicera, initiera fordndringar eller att avancera i sin yrkesroll. Den
anstilldas mojlighet till kompetensutovande (3) kan forhindras genom att foretag inte erbjuder

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

Vidare kan partiskhet (4) inom organisationer forsdtta de anstdllda 1 missgynnsamma
positioner. Detta kan ta sig i uttryck genom olika typer av diskriminering, till exempel pa grund
av kon, sexualitet eller ras. Den anstdllda kan ocksa utsittas for oréttvisor gillande 16nesittning
dér till exempel en manlig kollega tjanar mer jaimfort med en kvinnlig, trots att de har samma
arbetsuppgifter (Missimer et al., 2016). Partiskheten kan ocksd uppenbara sig pd andra sitt till
exempel genom att exkludera ndgon medvetet fran en grupp, eftersom en forutsittning for
socialt stdd dr att manniskan upplever sig tillhora en grupp. Till sist kan meningsskapande (5)
for den anstillda forhindras genom otydliga arbetsbeskrivningar eller arbetsroller. Den
anstillda kan till exempel kénna sig forvirrad 6ver sina arbetsuppgifter eller vad som forvintas
av henne. Den anstillda kan ocksa forhindras att utdva eller visa kulturella uttryck pa

arbetsplatsen, till exempel géllande klader, utseende eller att foljda traditionella hogtider
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(Missimer et al., 2016). I foljande avsnitt redogér jag for studier kring hur social hallbarhet

utspelar sig inom organisationer vid distanssituationer.

3.2.2 SOCIAL HALLBARHET PA DISTANS

En artikel av Blake-Beard et al. (2010) knyter ihop social hallbarhet och distansarbete.
Skribenterna forklarar att under 1970-talet borjade man erbjuda flexibla arbetsarrangemang och
distansarbeten. Mojligheterna riktades dock endast till vita medelklasskvinnor for att pa s sétt
underlétta for balansen mellan familj och arbete. Artikeln forklarar att mdn under samma
tidpunkt antog ett traditionellt och platsbundet arbetsarrangemang eftersom hushallssysslor och
barnomsorg anségs vara kvinnogora. Numera ér flexibla och omstrukturerade arbetsmajligheter
inte lika bundna till etnicitet eller kon utan &r ett séitt for organisationer att uppritthilla sin
arbetsstyrka (Blake-Beard et al., 2010). Som redan ndmnt utgdr social hallbarhet pa
arbetsplatsen 1 att anstéllda inte bara ska ha ett instrumentellt virde, utan organisationen syftar
ocksa till att varda och fullf6lja anstilldas personliga och sociala forvantningar eller behov.
Detta betyder foljaktligen att det ocksé ska vara mojligt for anstéllda att interagera arbete och
familj, for att pa sé sitt frdmja sitt védlbefinnande och sin livstillfredstéllelse (Heikkinen et al.,
2021). Aven Galvez, Tirado och Martinez (2020) forklarar att balansen mellan hem och arbete
ar mer &n bara ett sitt att samordna tid och utrymme for arbete och familj. Snarare bor fragan
om arbetslivsbalansen ses som nagot som direkt paverkar hur vi organiserar vara samhillen och

gbr dem mer réttvisa och sa kallat socialt hallbara.

Sammanhédngande med ovanstaende lyfter Blake-Beard (2010) fram problematiken med att det
finns ett antal organisatoriska normer och kulturella forvantningar som paverkar hur anvéandare
av flexibla arbetsarrangemang uppfattas. Till exempel vad som utgér den “ideala” arbetstagaren
paverkar bdde manliga och kvinnliga arbetare. Med detta menar skribenterna att manga
organisationer uppger att de dr intresserade av att frimja flexibilitet, men att de flesta
organisationer i1 verkligheten inte dr utformade for heterogenitet i hur arbetet utfors (Blake-
Beard et al., 2010). Detta betyder 1 sin tur att systemen och processerna som géller flexibla
arbetsarrangemang dr utformade enligt ett one size fits all”’- tankesétt. Systemen for flexibelt
arbete dr uppbyggda pé ett sddant sitt att organisationer sdkerhetsstéller att anstéllda arbetar pa
ett satt som dr rittvist for alla. Detta innebér att det finns en fOrstéelse av hur, pa vilket sétt och
nér arbete utfors. Detta betyder i sin tur att varje avvikelse fran systemet innebér en sarbarhet i
hur arbetstagaren valideras av sin arbetsgivare. En sdrbarhet kan till exempel ha negativ effekt

ndr det kommer till forménsbehandling eller arbetsutvirdering (Blake-Beard et al., 2010). Detta
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kan till exempel ta sig uttryck 1 en situation dir en ensamstdende smabarnsforidlder inte har
samma praktiska mojligheter till ett spontant kvélls- eller helgarbete. Det kan ocksa uppsté
problem vid en situation dér en anstélld som arbetar pa distans inte kan ta emot telefonsamtal i
hemmet eftersom andra familjemedlemmar kan vara distraktions- eller storningsmoment for

arbetet.

Aven Heikkinen et al. (2021) forklarar for eventuella problem som kan uppsti kopplat till
distansarbete eller flexibla arbetsarrangemang. Skribenterna forklarar att organisationer har
forsokt 16sa konflikten for anstéllda med att balansera mellan hem och arbete genom att till
exempel infora olika familjeintegreringsprogram eller praxis, som en del av organisationen
HRM-arbete. Detta kan innebédra att organisationer infor sérskilda ledighetspolicyer eller
mdjligheter till barnomsorg for de anstéllda. Detta &r bra exempel pé organisatoriska
stodfunktioner for social hallbarhet som diskuterades i foregaende kapitel (Kossek et al., 2012).
Det Heikkinen et al. (2021) dock understryker dr att det &r viktigt att organisationer forstér att
familjeintegrationer dr fulla med spdnningar som inte bara kan 16sas genom att tillkénnage eller
erbjuda olika HRM-program eller policyer. Skribenterna forklarar att det ofta uppstar
situationer dir anstidllda forsoker anvdnda sig av programmen men att de dndé faller i en
“klyfta” pa grund av bristen av stédjande handledning, en dalig organisationskultur eller till

foljd av stigmatisering.

Vidare finns det ytterligare en problematik med social hallbarhet kopplat till flexibelt arbete,
nidrmare bestdimt definitionen av det “ideala”. Detta betyder i sin tur att ett normalt
kontorsbundet arbete for den ideala arbetstagaren forknippas med att man sétter arbetet 1 forsta
hand och att familje- och privatliv dr sekundért. Privatlivet forblir alltsd dolt. D& man som
arbetstagare 1 stillet antar ett flexibelt arbetsarrangemang (till exempel distansarbete) syns
ocksa vért ansvar utanfor arbetet, vilket kan hota varje anstdllds mdjlighet till att vara en "ideal”
arbetare (Blake-Beard et al., 2010). Flexibelt arbete kan ocksa ses som ett konat begrepp ur den
synvinkeln att en kvinna tvingas bli pdmind om balansen mellan att vara en god mamma
(engagera sig i det privata) och att gora karridr. Detta betyder alltsd att anvindningen av flexibla
arbetsarrangemang kan bekréftas som en samhillelig forvantan om att det fortfarande ar
kvinnan som dr mer engagerad i familjen &n mannen (Blake-Beard et al., 2010). Med tanke pé
problematiken med kon och distansarbete forklarar Galvéz et al. (2020) att det ur en social
héllbarhetssynpunkt inte kan gdras nagra verkliga framsteg inom ménsklig hallbarhet innan

organisationer och foretag accepterar att frigan om arbetslivsbalans ska ligga dverst i prioritet.
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D& blir det mojligt att frigora kvinnan frdn “bdérdan” av arbetslivbalansen och samtidigt

mdjliggora for mannen att engagera sig i den.

Vidare forklarar Blake-Beard et al. (2010) att flexibla arbetsarrangemang allt som oftast innebar
en ojamlik tillgdng mellan anstdllda och i ett flertal studier frdn borjan av 2000-talet
framkommer det att flexibilitet inte delas lika. Individer som &r icke-vita kvinnor, ogifta,
relativt ldgutbildade och anstédllda i den offentliga sektorn erbjuds i genomsnitt mindre
flexibilitet 1 arbetet (Blake-Beard et al., 2010). Med detta 1 atanke ar det forbluffande att det ar
just ovanndmnda individer som generellt kan antas ha ett storre behov av flexibiliteten. Det ar

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

Héarnast kan konstateras att ett flexibelt arbetsarrangemang inte 16ser alla problem utan det
behovs ytterligare verktyg for att underhdlla de anstélldas vdlmaende och trivsel. Detta menar
Blake-Beard et al. (2010) att 1 hogsta grad beror pa att de flesta bestimmelser 1 organisationer
gillande flexibelt arbete ar strukturerade som ett avbrott eller en avvikelse fran planlagda
karridrvégar. Detta innebér till exempel att ett flexibelt arbete omfattas av tillfélliga 16sningar
av individuella medarbetares behov. Fysisk nirvaro forblir sdledes mattet pa visat engagemang;
fysisk ndrvaro anses ockséd enligt manga chefer eller beslutsfattare vara en ndodvéndighet till
exempel for att klattra i karridrstegen. I stillet havdar Blake-Beard et al. (2010) att man ska se
flexibla arbetsarrangemang som ett viktigt hallbarhetsverktyg som behover inforlivas 1 det

normala arbetssattet.

Detta kan goras med relativt sma medel, nirmare bestimt att forsoka fordndra
organisationskulturen si att en arbetsflexibilitet forblir en norm och inte ett fenomen f{or
stigmatisering (Blake-Beard et al., 2010). Detta kan till exempel innebdra utdkade
bestimmelser om betald franvaro och en utdkad foréldraledighet. Detta mojliggor for anstéllda
att f4 vardagspusslet att g ihop lattare, samtidigt som individer far en 6kad empati for varandra.
Som redan ndmnt redogjorde ocksa Phillips (2020) for vikten att foresprdka empati och
forstaelse mellan kollegor. Speciellt med tanke pa coronapandemin som fOrsatt vissa individer
1 svara positioner med till exempel barnomsorg eller vard av sjuka. Ett ytterligare sitt att vinda
organisationskulturen mot det mer “flexibla” &r att sluta skicka arbetsrelaterad e-post utanfor
ordinarie arbetstid eller under helgerna. Pa detta sétt bidrar organisationsmedlemmarna till en
kultur som &r mer accepterande fOr att engagera sig i det privata och det blir ldttare att separera
hem och arbete (Blake-Beard et al., 2010). I en artikel av Gélvez, Tirado och Martinez (2020)

forklaras det storsta problemet med att fi flexibla arbetsarrangemang som till exempel
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distansarbete hallbara. Skribenterna menar att ett framgéngsrikt och héllbart distansarbete
uppnés genom en ordentlig balans mellan arbete och privatliv. Att uppna denna balans menar
Galvez et al. (2020) gar ldngt ut 6ver tekniska problem som hindrar rytmen av vardag och
arbete. I stillet behdver organisationer ha en form av viagkarta for social hallbarhet (Galvez et

al., 2020).

Galvez, Tirado och Martinez (2020) framhaller att distansarbete kan ha olika effekt pa

arbetstagarens vardagsliv pa grund av foljande faktorer:

1. tillgdngen av stod fran organisationen av till exempel chefen och andra kollegor

2. graden av sjilvstindighet som tillats gdllande organisering av egen tid, rum och
arbetsuppgifter

3. graden av eventuellt ’straff” d& det giller distansarbetet.

Till exempel tillater en socialt héllbar arbetsgivare distansarbete for all personal, och fysisk
franvaro fran arbetsplatsen straffas inte (till exempel genom att uppleva utanforskap, ga miste
om information eller erbjudanden). Men ocksd att till exempel kvinnliga arbetstagare inte
upplever nagra hot mot sin yrkeskarridr. Social hallbarhet pa distans uppstar ockséd genom att
det inte bara &r nirvarobaserat arbete som anses vara det ritta och som i sin tur styr hela
organisationens utveckling eller “beteenden”. Arbetet ska sdledes planeras utifran ett
mélbaserat arbetssitt. Detta innebdr att bedomningar inte gors utifrin fysisk tid som tillbringas
pa arbetsplatsen. Resultatet ska 1 stéllet utvdrderas i termer av kvalitet (Gélvez et al., 2020).
Belzunegui- Etaso et al. (2020) forklarar ocksé att det &r viktigt att organisationer tar hansyn
till arbetstagarens rattigheter (som till exempel stipuleras i kollektivavtal) trots att arbetet inte
fysiskt utdvas pa kontoret. En distansarbetare ska alltsé till exempel ha samma mdjligheter till
viloperioder. Aven arbetstakten och arbetsmingden ska hdllas p4 samma nivd som vid ett

fysiskt ndrvarande arbete.

Vidare forklaras i en artikel skriven av Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) att ett
flexibelt arbetsarrangemang, som till exempel distansarbete ska ses som ett unikt sitt att arbeta.
Virtuellt arbete tdnjer pd organisationsstrukturen och omkullkastar de traditionella rumsliga
konstellationerna. Skribenterna forklarar att ett distansarbete eller annat virtuellt arbete bidrar
till en ny form av arbetsplats, dér teknologi och det sociala ar oskiljaktigt. Detta anknyter till
Orlikowski och Scott (2008) teorier om sociomaterlitet samt Pickerings teorier (1995) om att

manniskan och tekniken dr sammanflidtade och svara att skilja frin varandra. Vidare forklarar
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Endrissat et al. (2021) att distansarrangemang suddar ut spatiala gridnser och bidrar till att
individer har en 6kad flexibilitet i var, ndr och hur de arbetar. Endrissat et al. (2021) menar
ocksa att distansarbetet kan leda till beteendeméssiga fordndringar hos de anstéllda. Med detta
menar skribenterna att det inom en organisation dir distansarbete ar brett praktiserat kan det
uppsta nya normer. Detta kan till exempel innebéra nya krav att konstant vara tillgdnglig. Men
det kan ocksa innebdra att kommunikationen under distansarbete forvéntas vara omedelbar och
att svarstiden dr kort. Vid ett traditionellt fysiskt kontorsarbete sé var séttet att arbeta bestimt.
Det fanns ett centralt utrymme och en viss tidpunkt for ndr arbetet utévades. Men till foljd av
nya virtuella arbetssitt kan arbetstagare uppleva ett “virtuellt koppel” runt halsen. Med detta
menar Endrissat et al. (2021) att arbetstagare forvintas vara antriffbara mer eller mindre nér

som helst. Tekniken kan alltsd ha inverterat forhdllandet mellan rum, tid och arbete.

Som foljande forklarar Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) att mdjligheterna till
gemenskap och socialitet minskas till foljd av att det inte finns en stabil rumslig
organisationsstruktur. Som redan nidmnt forklarar Golden et al. (2008) och Galanti et al. (2021)
att distansarbetet for ménga har lett till en 6kad social isolering, stress, oro, motivationsbrist
och generellt nedsatt mentalhdlsa. Dock vill jag ocksa lyfta fram att ett virtuellt arbetssatt
mojliggor for anstillda att “arbeta pa egen hand”. Det vill sdga nér som helst och var som helst.
Detta menar Endrissat et al. (2021) kan oka arbetstagarnas produktivitet och effektivitet. Det
kan 1 sin tur leda till att arbetet genomfors mer automatiserat och att den sociala gemenskapen
faller i glomska. Arbetstagare har till f6ljd av pandemin ocksa i privatlivet tvingats att vara
isolerade fran omvérlden. Darfor vill jag understryka vikten att stiarka den sociala aspekten av
organisationslivet och aterskapa former av socialitet och samarbete. Endrissat et al. (2021)
forklarar ocksd att distansarbetare soker nya virtuella utrymmen for att stdrka den sociala
tillhorigheten. De nya visualiserade arbetsytorna materialiseras som fysiska platser déar
arbetstagare inte bara forblir produktiva utan ocksé sociala. Det r ocksa viktigt att poéngtera
att samhorighet inte dr ndgot som uppstar av sig sjdlvt utan det krdver ritt instdllning och en

vilja att gora saker tillsammans.

Sammanfattningsvis forstir jag begreppet social hdllbarhet i organisationer som medarbetares
och organisationers formaga att fortsdtta fungera i alla situationer (Kira & van Eijnatten,
2008). De mest centrala aspekterna av social hdllbarhet dr enligt mig: jamstilldhet, vilmaende
och réttvisa. Kira och van Eirjantten visar att social hallbarhet forekommer pad manga olika sétt.
Ur ett rumslighetsperspektiv kan distansarbete ge upphov till svarigheter for medarbetare att

atskilja arbete och privatliv. Distansarbetet har for ménga rubbat dven de liminala utrymmena
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som vi associerar till vila (Galanti et al., 2021 & Shortt & Isak, 2020). Detta talar for att
vidlmaendet kan ha paverkats negativt hos distansanstdllda. Social hallbarhet kopplat till
materialitet innebdr en forstielse av att kroppen ockséd ér en form av materialitet. Kroppen
behover 1 sin tur ma bra for att orka arbeta. Vilmaende kopplat till materialitet i en
distanssituation kan till exempel innebéra att den anstéllda har tillgang till god och tillrdcklig
utrustning (Galanti et al., 2021). Genom en vélutvecklad teknologiskutrustning kan upplevelsen
av social isolation ocksa lindras (Tusl et al., 2021), vilket i sin tur kan ha en positiv effekt pa

valmaendet.

Avslutningsvis kan komponenterna réttvisa och jamstilldhet 1 forhéllande till social hallbarhet
pa distans uppenbara sig genom att organisationer tar hinsyn till arbetstagarnas personliga
situationer och familjesituationer (Blake-Beard et al., 2010). Detta kan till exempel innebira
att man foljer en inkluderande kultur som inte ordnar mdten sent eller under helgdagar. Det
finns ocksa en stor acceptans och forstdelse mellan medarbetarna om att alla befinner sig 1 olika
livssituationer och att det darfor kan rada stora skillnader mellan var, nidr och hur ett arbete
utovas. En socialt hallbar organisationskultur bygger ocksa pé forstaelse for att arbetstagare inte
behover vara konstant tillgdngliga eller uppkopplade (Endrissat et al.,2021). Arbetstagare pa
distans ska inte heller undanhallas mdjligheter till sjalvforverkligande pa grund av franvaro. En
socialt hallbar arbetsplats pd distans genomsyras av respekt for lika réttigheter oavsett till

exempel kon dér alla arbetstagare ar lika respekterade och skyddade (Gélvez et al., 2020).
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4 METOD

I detta kapitel redogor jag for arbetsmetoden. Omradet for denna studie mojliggdérs genom
kvalitativa semistrukturerade intervjuer med anstilld personal vid Skatteforvaltningen. I detta
kapitel inleder jag med att forklara den kvalitativa metoden och nidrmare teoribildningar kring
intervju som undersokningsmetod. I samband med detta redogor jag f6r bade for- och nackdelar
med intervju som metod. Vidare presenteras i kapitlet egna intervjuer med de anstéllda vid
Skatteforvaltningen. Dérefter redogor jag for sjélva intervjuprocessen, intervjufragorna och hur
intervjuerna utforts. Studien genomfors i sin tur genom en tematisk analysmodell dér
respondenternas svar diskuteras med hjdlp av befintlig vetenskaplig teori. Avslutningsvis
presenterar jag min studies styrkor och svagheter genom att understryka etiska 6verviganden 1

samband med undersokningsprocessen.

4.1 KVALITATIV METOD OCH SEMISTRUKTURERAD INTERVJU

Inledningsvis beskriver Gill et al. (2008) att den kvalitativa forskningsmetoden stdvar efter att
hitta asikter och erfarenheter hos undersokningsobjektet. Den kvalitativa metodens insamlade
material bidrar till att forskaren uppnar en djupare forstaelse av det undersokta for att pa sé satt
kunna dra slutsatser om fenomenet (Gill et al. 2008). Den kvalitativa forskningsmetoden
representerar alltsd det "mjuka” i forskningen. Med detta menar Bryman och Bell (2011) att
man kan méta intryck, dsikter eller synpunkter for att skapa en kontextuell forstéelse. Den
kvantitativa undersokningsmetoden producerar i stéllet ett resultat som kan maétas i form av
siffror eller andra harda data (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015). Genom en kvalitativ
forskningsmetod kan forskaren till exempel fraga individer hur eller varfor de gor saker eller

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

I det inledande steget for att genomfora en studie behdver forskaren samla in ndgon form av
data om det studerade fenomenet (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015). I denna studie har jag
valt att anviinda mig av ett kvalitativt materialinsamlande, nimnare bestdmt intervjuer. Kallio
et al. (2016) forklarar att intervjun eller mer specifikt den semistrukturerade intervjun ar den
vanligaste metoden vid ett kvalitativt datainsamlande. Vidare é&r intervjun en bra
forskningsmetod for min studie eftersom jag &r intresserad av att hitta asikter, upplevelser och
erfarenheter hos de anstédllda pa Skatteforvaltningen. Dessa asikter och erfarenheter bidrar i sin

tur till att skapa en djupare forstdelse och foljaktligen dra slutsatser om det studerade fenomenet
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(Gill et al. 2008). For att mojliggora detta har jag valt att anvdnda mig av semistrukturerade

intervjuer.

Den semistrukturerade intervjuformen &r en form av djupintervju dir de utvalda respondenterna
maste svara pa forbestimda dppna fragor (Jamshed, 2014). Den semistrukturerade intervjun
mojliggér ocksd eventuella foljdfragor. Intervjun genomférs en gang (per respondent) och
varaktigheten pa intervjuerna kan skilja sig mycket at. Den semistrukturerade intervjun ar ett
bra verktyg for att halla intervjun fokuserad pd en 6nskad handlingslinje eftersom den foljer en
form av intervjuguide. Intervjuguiden ar i sin tur uppbyggd kring studiens teoretiska
referensram (Jamshed, 2014). Intervjuguiden mojliggor en fokuserad struktur och ryggrad for
intervjuns genomforande och tanken &r att ge deltagarna végledning om vad de ska prata om

(Kallio, et al., 2016).

Vidare forklarar Kallio et al. (2016) ocksé att den semistrukturerade intervjuformens framsta
fordel ar att den ar vildigt flexibel och méngsidig. Darfor ar intervjuformen ocksé litt att
skrdddarsy for att passa in pd den egna studien och dess undersokningsfenomen. Den
semistrukturerade intervjuns generella 6ppenhet, i relationen mellan respondent och intervjuare
leder ocksé till en minskad risk for misstolkning av fragor (vilket annars litt kan hénda till

exempel vid enkdtundersokning) (Turner, 2010).

Den semistrukturerade intervjun har ocksa visat sig vara fordelaktig som datainsamlingsmetod
for att studera individers &sikter eller komplexa, kdnsloméssiga fragor. Metoden dr ocksa
lamplig om deltagarna har en 18g medvetenhet (till exempel dr omedvetna om ett pdgaende
fenomen) eller om respondenterna dr ovana att diskutera fenomenet och de tillhérande egna
véarderingarna, intentionerna och idealen. Den semistrukturerade intervjun gor det ocksa mojligt
for respondenten att fokusera pad egna eventuella smért- eller ljuspunkter, vilket i sin tur
mojliggor for ett resultat bestdende av olika uppfattningar och uttryck (Kallio, et al., 2016).
Kallio et al. (2016) forklarar till exempel att den semistrukturerade intervjuns flexibla struktur
mojliggdér for Omsesidighet mellan intervjuaren och respondenten. Forskaren Oppnar
exempelvis upp for uppfoljningsfragor baserade pa respondenternas svar men forskaren ger

dven utrymme for deltagarnas individuella verbala uttryck.

Dock ér det viktigt att minnas att intervjun kan leda till att forskaren paverkar respondenten, till
exempel genom att inte vara objektiv eller genom att stélla ledande frdgor. (Eriksson-Zetterqvist
& Ahrne, 2015). Detta dr inte Onskvért utan forskaren méste vara sd objektiva som mojligt och

visa transparens (Armstrong, 2010). Med tanke péd objektivitet behdver det understrykas att
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ingen manniska kan vara fullstdndigt objektiv, eftersom varje individ i viss mén ar priglad av
egna asikter, meningsbilder och attityder. D& man konstruerar intervjuer behdver man
dessutom ténka pd hur manga personer man faktiskt intervjuar. Fler intervjuer inom ett specifikt
omrade leder till mer trovdrdig information. Forskaren maste dven kunna garantera

respondenterna eventuell 6nskad anonymitet (Gill et.al., 2008).

4.1.1 ATT INTERVJUA MED HJALP AV DIGITAL TEKNIK

Majoriteten av intervjuerna i mitt arbete kommer att goras virtuellt med hjélp av det digitala
verktyget Teams. Inledningsvis forklarar Hallin & Helin (2018) att online-intervjuer véxer i
takt med digitaliseringen. Den digitala intervjun &ar anvindbar for mig eftersom mina
respondenter befinner sig pa spridda orter. Dessutom undanrdjer jag risken med eventuell
smittspridning. I mina Teams-intervjuer &r det viktigt att informanterna har kameran péslagen.
Hallin et al. (2018) forklarar att bilden hjilper forskaren att ta del av gester, minspel och
tonldgen som kan vara betydelsefulla for undersokning, samtidigt ser informanten ocksd hur
forskaren reagerar péa det som ségs. Detta kan i sin tur spela roll for hur intervjuerna fortskrider

och utvecklas.

Dessutom maste en forskare ocksd vara medveten om de utmaningar som finns kopplat till
digitala intervjuer. Den storsta utmaningen &r att intervjuerna &r beroende av
internetuppkopplingen. En skakig uppkoppling kan leda till att bilden eller ljudet bryter vilket
har en negativ inverkan pa utforandet. Till exempel kan det gora att informanten inte hor eller
forstar vad som efterfragas, eller att intervjun blir ofokuserad (Hallin et al., 2018). Det &r ocksa
viktigt att se dver miljon som forskaren och respondenten befinner sig i. Miljon maste vara lugn

for att eliminera storningsmoment (till exempel ljud eller kollegor i1 bakgrunden).

En ytterligare fordel med de digitala intervjuerna ar att det i1 tjénster likt Teams erbjuds
inspelningsmojligheter. Att dokumentera intervjun &r bra fOr att lyssna tillbaka och
uppmaédrksammas om sddant som till exempel inte noterades under intervjutillfallet. Manniskan
tenderar ocksa att vara glomsk, vilket betyder att det dr omojligt att komma ihdg allt som
informanten beréttat utan ndgon form av dokumentation, speciellt d& det dr frdga om flera
intervjuer (Hallin et al., 2018). Respondenterna méste dock godkédnna att bli inspelade och

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

Den ursprungliga idén f6r min pro-gradu avhandling var att utfora fokusgruppintervjuer. Jag
ville gora detta eftersom Gill et al. (2008) forklarar att den storsta fordelen med fokusgrupper
ar att man kommer mer in pa djupet av det man studerar 4n vad man gor vid en traditionell
individuell intervju. Djupet skapas ocksa genom att deltagarna i en fokusgruppsintervju delar
sina asikter och erfarenheter med varandra (Rose-Anderssen, et al., 2010). Men efter noggrant
overviagande konstaterade jag i enlighet med Kallio, et al. (2016) att d& det &r frdga om kénslor
och upplevelser finns det en chans att respondenterna inte vdgar Oppna upp sig i en
gruppdiskussion. I min studie skulle det till exempel kunna finnas anstillda med véldigt olika
asikter om distansarbetet och den sociala hallbarheten vid Skatteforvaltningen. Om jag hade
valt att genomfora en gruppdiskussion sa finns det en dverhdngande risk att individerna inte
hade vagat dela med sig av sina meningsskiljaktigheter. Foljaktligen hade resultatet frén studien
blivit ensidigt. Dérfor valde jag i stdllet att anvdnda mig av enskilda semi-strukturerade

intervjuer.

Vidare har jag valt att genomfOra nio intervjuer med anstilld personal vid Skatteférvaltningen.
Intervjuerna genomfordes 29.11.2021- 01.12.2021. Respondenterna utgérs av individer
titulerade skattesekreterare och dr svensksprakiga. Trots att respondenterna har samma
arbetstitel har de olika skatteslag som arbetsuppgifter, till exempel haller vissa av
respondenterna pa med personkunders inkomstbeskattning, sa som till exempel internationell
beskattning, kundbetjdning, jord- och skogsbruksbeskattning, &ndringsbeskattning och
fastighetsbeskattning. En del av respondenterna héller ocksa pd med foretags- och
samfundsbeskattning. Respondenterna i min studie &r ocksé olika pa andra punkter. De har alla
arbetat olika ldnge inom forvaltningen, de har ocksé olika konstillhdrighet och befinner sig i
varierande 4alder. Individerna kommer utdver konstillhdrighet, region och alder att
anonymiseras. [ min studie deltog sju kvinnor och tvd man. Den yngsta respondenten var 25 ar

och den aldsta 60 ar.

Respondenterna dr utvalda utifrdn geografiskpositionering. I min studie har jag tva
respondenter fran Aland, en frin Borga, en frin Ekenis, tva frin Nirpes, tva frin Abo och en
frdn Kemi. Jag har tillsammans med min uppdragsgivare beslutat att vélja ut respondenterna pa
basis av region for att pé sa sitt ge en sa dvertdckande och verklighetstrogen bild som mojligt.
Till exempel har landskapet Aland haft vissa skillnader mellan coronarestriktionerna och dérfor

ocksa olikheter mellan hur arbetet sett ut under pandemin. Detta betyder att om studien bara
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hade bestitt av respondenter fran Aland skulle resultatet inte heller vara applicerbart pé
pandeminsituationen for hela Skatteférvaltningen. Min avhandling innefattas ocksé bara av ett
begransat urval intervjuer. Séledes dr det mycket svart att generalisera resultatet pa den

mangfald av upplevelser som Skatteforvaltningens personal besitter.

I forberedande syfte genomforde jag en pilotintervju med en kollega (24.11.2021). Hallin et al.
(2018) forklarar att pilotintervjun dr ett bra forberedande verktyg eftersom intervjuaren far testa
pa att stdlla sina fragor. Pilotintervjun gor det till exempel mojligt for mig att andra frigornas
utformning eller ordningsfoljd. Pilotintervjun 6ppnar ocksa upp for mojligheten att testkdra min
introduktion for att pa sa sitt kdnna mig trygg och mer avslappnad vid de riktiga

intervjutillféllena.

Intervjuerna med de tvé aldndska anstéllda gjordes fysiskt ansikte mot ansikte. Detta valde jag
att gora eftersom jag sjilv ir bosatt pd Aland och det ir enkelt kan for mig att komma till
kontoret dir respondenterna i dagsldget ocksd befinner sig. De fysiska ansikte mot ansikte
intervjuerna kunde ockséd ge mig extra inblickar i personalens upplevelser eftersom jag fick ta
del av eventuellt minspel, artikulationer och kroppssprak péd ett helt annat sétt dn via en
datorskdrm. Till exempel forklarar Eriksson- Zetterqvist och Ahrne (2019) att faktorer som
tonlage eller gester kan ge en ytterligare fordjupning i hur jag som forskare kan dra slutsatser
och tolka det studerade fenomenet. Detta kan exemplifieras genom att en respondent suckar
eller himlar med 6gonen da jag stiller en viss friga. Foljaktligen har jag vid en fysisk intervju
mdjlighet att ta del av sd mycket mer av den kroppsligakommunikationen jimfort med en

virtuell intervju dir jag endast ser respondenten fran midjan uppét i en liten videoruta.

Genom att utfora fysiska intervjuer eliminerade jag dven for risken for eventuellt tekniskt strul.
De oOvriga sju intervjuerna utfordes sdledes virtuellt genom Skatteforvaltningens
motesprogramvara Teams. Intervjuerna genomfordes med kameran paslagen. Jag valde att
genomfora intervjuerna pa distans eftersom informanterna befinner sig pa vildigt spridda orter.
Det skulle ocksa vara en vildigt 1ang och kostsam process for mig att resa fran Aland runt om
1 fastlandet. Skatteforvaltningen uppmuntrar dessutom anstillda att undvika onodigt resande
och med tanke pa det 6kade smittspridningsldget (november 2021), vill jag inte heller ta nigra

risker.

Vidare vill jag ocksa ndmna att alla intervjuer bandades in for att jag skulle kunna lyssna pa
dem igen och transkribera dem. Inspelningarna hjélpte mig ocksé att helhjirtat engagera mig i

den pégaende diskussionen och jag behovde inte fora detaljerade anteckningar som annars hade
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kunnat stéra interaktionen. Hallin och Helin (2018) forklarar att det kan vara utmanande att
skriva anteckningar samtidigt som man som forskaren ska lyssna, stélla foljdfrdgor och folja
intervjuguiden. Hallin et al. (2018) forklarar att det &r en fordel att &tminstone anteckna stodord
som sedan stodjer forskaren i aterlyssningen av intervjun (till exempel anteckning om
kroppssprak som inte fastnar pad en ljudinspelning). Jag ar littad Over att majoriteten av
intervjuerna (7) gjordes dver Teams, eftersom kommunikationsverktyget automatiskt gjorde
transkriberingarna under samtalens gang. Jag behdvde endast transkribera de tvé intervjuerna

med informanterna fran Aland.

Hirnist vill jag beritta att jag valde ut respondenterna fran Aland sjilv eftersom det var enkelt
dé de 4r mina egna kollegor. De aldndska respondenterna valde jag ut baserat pa att jag visste
att de befunnit sig pa distans och att de ar i véldig olika alder. Respondenterna fran ovriga
regioner fick jag hjélp med att kontakta av mina tva stodpersoner vid Skatteforvaltningen,
eftersom jag inte visste vem som befunnit sig pa distans i 6vriga regioner. Respondenter frdn
Abo, Nirpes, Borga, Ekeniis och Kemi valdes ut baserat p4 mina direktiv, nimligen att jag sokte
skattesekreterare i1 varierande kon och alder. Ett ytterligare krav fran min sida var att
respondenterna godkinde att delta i intervjun med webbkamera. Intervjuerna genomfordes
under tidsperioden 29.11.2021- 01.12.2021. Varje intervjutillfélle var cirka 60 minuter langt. I

foljande avsnitt forklarar jag hur de nio intervjuerna genomfordes.

Avslutningsvis ifall jag hade fatt géra om min studie skulle jag ha onskat att jag valt ut alla
respondenter helt sjilv. Som redan nimnt valde jag endast respondenterna frén Aland sjélv, de
andra sju deltagarna fick jag hjalp med att hitta av mina tvé handledare pa Skatteforvaltningen.
Handledarna vet saldes vilka personer som ingar i min undersdkning, vilket foljaktligen
eventuellt kan ha paverkat informanternas sdtt att svara. En annan sak jag skulle gora
annorlunda ir att jag skulle kontakta respondenterna innan intervjun och be dem kort forklara
deras bakgrund vid Skatteforvaltningen. I min studie ingar det nagra informanter som blivit
anstdllda precis innan, men ocksa mitt under coronapandemin. Detta betyder att en del inte vet
hur situationen sag ut vid Skatteférvaltningen innan de borjade distansarbeta, de har helt enkelt
inget annat att jimfora med. A andra sidan resulterade de nyanstilldas upplevelser i viktiga
insikter Over hur inskolningsprocessen pd distans varit. Anstélldas upplevelser av
“onboarding”, d.v.s. nyanstillning pa distans kunde sdledes ocksd vara ett bra forslag pa

framtida forskning.
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4.2.1 INTERVJUNS UPPLAGG

Eftersom jag fick hjdlp med att hitta majoriteten av respondenterna var sjdlva tidsfristen for
materialinsamlingen relativt kort. Jag kontaktade varje respondent genom att skriva till dem pa
Teams Jag redogjorde i korthet vad min studie handlar om och dess syfte, det vill sdga hur de
anstdllda upplevt att arbeta pa distans, men ocksd hur de upplevt den sociala héllbarheten vid
Skatteforvaltningen. Resultaten skulle i sin tur kunna anvédndas av Skatteforvaltningen till
exempel for att utveckla framtidens sétt att arbeta. D& jag kontaktade respondenterna
fortydligade jag att deltagandet d4r anonymt. Jag uttryckte dven pé forhand att intervjuerna skulle
ske med webbkameran paslagen. Flera av respondenterna Onskade att jag skulle skicka
intervjufragorna pa forhand for att de skulle hinna forbereda sig. Detta valde jag att inte gora
eftersom jag ville ha respondenternas egna spontana och drliga svar. Jag ville ocksa eliminera
risken for att respondenterna eventuellt skulle diskutera fridgorna med andra kollegor innan
intervjutillfdllet. Svaren skulle 1 s& fall inte nddvéndigtvis spegla respondentens egna

upplevelser eller asikter.

Samtliga intervjutillfillen bandades in efter att respondenterna gett sitt godkdnnande.
Inspelningarna genomfordes bara for min egen del och de kommer inte visas for utomstaende
eller uppdragivaren. Innan sjélva intervjun pabdrjades sé forklarade jag for respondenterna vem
jag sjalv ar och min bakgrund vid Skatteforvaltningen. Jag beréttade att jag arbetat (framst
deltid) sedan februari 2020 och att jag i huvudsak gor beskattning for personkunder. Jag
forklarade dven att jag sjélv befunnit mig till storsta del pd distans forutom da jag agerat stod

for nyanstéllda.

Darefter forklarade jag hur sjdlva idén till arbetet uppstatt. Idén bakom studien uppstod hosten
2021 genom att jag horde hur mina kollegor vid Alands Skattebyra diskuterade utmaningar och
mojligheter med distansarbetet. Jag uppmérksammades d@ven om publikationer géllande
distansarbete och “det nya normala” pd den interna kommunikationskanalen >Intra”.
Majoriteten av mina kollegor hade vid den tidpunkten redan tillbringat flera manader med att
arbeta hemifran. I konversationerna mellan kollegorna uppmérksammades jag om att de levda
upplevelserna av distansarbete skilde sig vildigt mycket at fran person till person. Ett av de
framsta missndjena som uttrycktes var att den sociala gemenskapen forsdmrats. Detta betydde
att den annars vildigt sammansvetsade personalstyrkan och gemenskapen vid Alands

Skattebyra var saknad av ménga. Andra likt jag sjdlv uttryckte att distansarbetet ocksa innebar
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positiva mojligheter. Jag hade till exempel bdttre mojligheter att pussla ihop arbete och studier.

Jag kunde arbeta sévil fran studieligenheten i Abo som hemifran pa Aland.

Jag upplever att min roll som forskare och anstélld hade en positiv effekt pa studien jamfort
med om en helt utomstéende person genomfort den. Tonen i intervjuerna var dessutom véldigt
ledig och avslappnad. Det uppstod ofta humoristiska situationer dér vi tillsammans kunde
skratta at upplevelser eller om saker som hént. Da jag sjdlv ocksa arbetat stora delar av min
anstéllning pd distans forstod respondenterna att vi kunde ha delade meningar om det som
uttrycktes. Trots att intervjun &r en konstruerad situation eftersom den initierats av mig, fick jag
dnda en kédnsla av att intervjun kunde ha varit en naturlig konversation i lunchrummet pa
kontoret. Jag upplevde alltsd en kontakt med respondenterna i from av ett ’kollegialt band”

trots att vi aldrig tréffats eller talats vid forut.

Dessutom menar jag att min roll som anstilld vid Skatteférvaltningen hade en ytterligare positiv
effekt pa intervjun. Detta ur den synvinkeln att processer, hdndelser eller annat rérande
distansarbete vid Skatteforvaltningen redan var kint for mig sedan innan. Respondenterna
behovde saledes inte A4terberitta eller ge ndrmare forklaringar pa till exempel
organisationsfordandringar eller andra interna bestimmelser. Men jag kan séklart &ndd inte
garantera att min position som anstélld bara hade positiv effekt pa intervjuerna. Det kan mycket
val hdnda att respondenterna ocksa holl tillbaka i sina beréttelser, eftersom de var rddda att de
skulle vara mojligt att identifiera dem. Jag hade dessutom fétt hjidlp av mina handledare vid
Skatteforvaltningen att hitta majoriteten av respondenterna. Handledarna &r séledes medvetna

om vilka respondenterna &r, som i sin tur kan ha péverkat deras beréttelser till mig.

Intervjuerna genomfordes under en relativt kort tidsperiod, ndrmare bestimt 29.11.2021-
01.12.2021. Den forsta dagen genomforde jag fyra av intervjuerna, dag tvd genomfordes tre
intervjuer och sista dagen genomfordes den sista. Det var ett medvetet val att genomfora
intervjuerna i rask takt eftersom min egen arbets- och studiekalender till4t detta. D4 intervjuerna
genomfordes tétt efter varandra holls materialet ocksd farskt 1 minnet. Detta gjorde
presentationen av det empiriska materialet littare. Under intervjuprocessen uppstod endast ett
storningsmoment. Detta hdnde da jag genomfdérde en av intervjuerna hemifran och
internetuppkopplingen var lite svajig. Det uppstod emellan 4t korta tidsfordréjningar. Dérfor
valde jag att genomfdra resterande intervjuer pa kontoret vid Alands Skattebyra, eftersom

internetuppkopplingen var béttre dir. Nagra andra storningsmoment uppstod inte.
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Respondenterna i min studie representerar olika aldersgrupper, kon och arbetsuppgifter. Tonen
i hur informanterna pratade skilde sig inte mycket &t, men jag upplevde att de manliga
respondenterna inte hade lika mycket asikter att lyfta fram som med de kvinnliga
respondenterna. Den del av respondenterna som arbetat vid Skatteforvaltningen en lédngre tid

(10+ ar) framstod ocksé som mer ivriga att uttrycka och argumentera for sina asikter.

4.3 ANALYSMETOD

I mitt arbete har jag valt att anvdnda mig av en tematisk analysmodell. Metoden ar ett sétt att
identifiera, analysera och tolka olika former av meningsmonster eller teman inom ramen for
kvalitativa data. Det dr ocksd en véldigt flexibel metod. Tematisk analys &r ett bra verktyg for
att fanga intressanta egenskaper eller koder hos data som é&r relevanta for forskningsfragan.
Dessa koder fungerar som byggstenarna for teman och meningsmonster, underbyggda av en

form av kdrnidé (Clarke et al. 2017).

Som redan ndmnt &r tematisk analys en vildigt flexibel analysmetod. Den &r inte bara teoretiskt
flexibel utan ocksd flexibel géllande forskningsfraga, urvalsstorlek, konstruktion,
datainsamling och metod. Tematisk analys dr anvdndbar i min studie pd grund av dess
flexibilitet. Dessutom anser jag att detta analysverktyg ockséd passar d& det anvinds for att
identifiera monster inom och &ver data i1 forhallande till deltagarnas levda erfarenheter,
perspektiv, beteenden och praxis (Clarke et al. 2017). I mitt arbete dr det personalen inom
Skatteforvaltningen jag undersoker och med hjélp av en tematisk analys som tillvigagangssétt
sa fir jag insikter i att forstd vad personalen kénner, tycker eller gor. Jag har ocksa mdjlighet
att utforma en form av kritisk ram for att urskilja monster 1 personlig eller social mening kring

ett dmne och sedan stdlla fragor géllande dessa.

I min avhandling strukturerade jag upp mitt empiriska material i enlighet med den teoretiska
referensramen och min intervjuguide. Intervjuguiden ar i sin tur framtagen baserad pd den
teoretiska referensramen. I min intervjuguide utgick jag frdn temana distansarbete och social
héallbarhet. Distansarbetet undersdks ocksd ur de materiella aspekterna utrustning,
kommunikation och rumslighet. Eftersom temana distansarbete och social héllbarhet inte ses
som nagot separat i min avhandling har jag inte heller gjort ndgon avskiljning mellan dem 1
intervjuguiden. Med detta menar jag att flera av frdgorna gar in 1 varandra och upplevelser om
aspekter av distansarbete har ocksa effekt pd den sociala hillbarheten. De tvd temana vévs

samman, samverkar och paverkar varandra. Jag som forskare kategoriserade ocksd upp mitt
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empiriska material 1 enlighet med intervjuguiden och den teoretiska referensramen. Mitt
analyskapitel ar saledes framstillt pd ett sddant sétt att distansarbete och social hallbarhet
analyseras tillsammans och inte enskilt. Analysen bygger pd teman om rumslighet, utrustning
och kommunikation. I f6ljande avsnitt presenterar jag for arbetets trovardighet genom att lyfta

fram olika kvalitetskriterier i forskningsprocessen.

4.4  STUDIENS TROVARDIGHET OCH ETISKA ASPEKTER

Inledningsvis forklarar Hallin & Helin (2021) att kvalitetskriterierna for den objektiva intervjun
(fullstindig objektivitet &r dock svart att uppna) utgors av validitet, tillforlitlighet, saklighet och
anvdndbarhet. Validitetskriteriet innebdr att forskaren maste sdkerhetsstélla att intervjuerna
faktiskt fokuserar pa fenomenet. Vidare handlar tillforlitlighetskriteriet om att forskaren maste
se till att studien utfors pé ett korrekt sétt. Studien behover ocksd genomforas pa palitliga
individer som &r rétt personer i forhallande till det studerade fenomenet. En trovérdig kvalitativ
studie innebdr ocksd att intervjufragorna &r tydligt forankrade till hypoteser, forskningsfradgor
och empirisk teori. Kriteriet anvindbarhet innebér att resultatet av studien ska syfta till att vara

anvéndbart for nagon 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 pé distans. Tillforlitlighetskriteriet
uppfylls 1 sin tur genom att jag beslot att utfora semistrukturerade intervjuer i stéllet for
fokusgruppsintervjuer. Det fanns en dverhédngande risk att respondenterna inte hade vagat svara
helhjdrtat och drligt 1 en gruppsammankomst eftersom det for vissa beror ett kénsligt &mne.
Studien &r ocksa gjord sd objektiv som mdjligt och jag speglar bade de positiva och negativa
upplevelserna de anstillda haft. Informanterna i min studie representerar ocksa olika regioner i
Finland. Detta motiverar ytterligare resultatets pélitlighet jimfort med om jag bara hade anvént
mig av informanter frdn en region. Informanterna utgdrs av biagge kon och de har olika
arbetsuppgifter och dr i1 varierade alder. Det tredje saklighetskriteriet uppfylls genom att mina
intervjufragor foljer en intervjuguide som &r baserad pa den teoretiska referensramen. Det
slutgiltiga anvédndbarhetskriteriet uppfylls eftersom mitt arbete gors i samarbete med
Skatteforvaltningen. Resultatet fran arbetet ger min arbetsgivare viardefulla verktyg som kan
hjdlpa att utveckla framtidens sitt att arbeta. Resultatet ger ocksi ett teoretiskt bidrag till redan
befintlig forskning. Arbetet dr spidnnande ur den synvinkeln att jag ger en inblick i en statlig

institution som annars kanske uppfattas vara stel och frimmande.
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Vidare forklarar Armstrong (2010) att bra kvalitativa studier dr tidsomfattande och kriver
noggrannhet. Forskaren méste dven pa ett utforligt sétt redogora for 1dsaren hur den empiriska
studien utforts, detta 6kar trovirdigheten av studien. Jag som genomfor undersokningen maste
alltsa visa en form av transparens over till exempel hur och varfor jag valt respondenterna, hur
jag kommunicerade med dem, varfor jag genomforde studien som jag gjorde. Jag maste dven
visa hur jag sdkerhetsstéllde en objektivitet eller opartiskhet for att inte paverka respondenten 1
ndgon riktning. Jag som genomfor en undersdkning méste alltsa utforligt redogora for hela
processen av den empiriska studien inte bara for dess resultat (Armstrong, 2010). Detta ger
lasaren en bredare insikt och forstaelse som 1 sin tur bidrar till studiens trovardighet. Vidare
forklarar Armstrong (2010) att det &r viktigt att respondenterna i en kvalitativ studie inte bestar
av en homogen sammansittning. Detta betyder i mitt fall att jag behdver ha en rik diversitet

bland respondenterna.

Som redan ndmnt valde jag ut de dldndska respondenterna sjélv. Dessa valdes ut pd basen av
att jag visste att de utfort majoriteten av sin arbetstid pa distans sedan pandemiutbrottet.
Resterande informanter valdes ut med hjidlp av mina tva handledare vid Skatteférvaltningen,
Maria Sagulin som &r Skattedirektor vid Alands Skattebyré samt Jaana Sandstrom, personalchef
1 Vasaregionen. Respondenterna som hittades av mina handledare valdes ut endast pd basen av
att de varit/ar pd distans, samt ett forsok att sdkerhetsstélla en rik fordelning mellan kén och
alder. Fordelningen forstarker ocksé trovéirdigheten i min studie eftersom upplevelserna speglas
fran olika héll genom ett urval av unika individer. Jag valde att anvinda mig av anstéllda med
titeln “Skattesekreterare” eftersom de representerar majoriteten av SkattefGrvaltningens
anstéllda. Jag ansdg ocksa att personer hogre upp 1 hierarkin eventuellt haft stérre mojligheter

till att paverka sin distanssituation.

Vidare forklarar Armstrong (2010) att forskaren méste ta stillning till hur hennes egen roll kan
inverka pa studien. Forskaren maste koppla bort eventuella forutfattade meningar eller
hypoteser kring det studerande fenomenet. Forskaren maéste dven ta stidllning till hur egna
faktorer som till exempel makt, kon eller etnicitet kan spela roll i de fenomen som studeras

(Armstrong, 2010).

Ovanstédende har blivit avgérande for mig i mitt arbete eftersom jag studera upplevelser hos
personal i en organisation dér jag sjdlv dr anstilld. Detta betyder att jag ocksa har egna kénslor
eller upplevelser kring fenomenet jag frigar om. Det finns alltsd situationer dér vara levda

upplevelser kanske skiljer sig at. Det dr da viktigt att minnas att dd vi méiter kéinslor eller
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upplevelser sa finns det inget rétt eller fel. Jag som forskare maste alltsd halla mig objektiv.
Min position som anstédlld kan ocksa resultera i att vissa av respondenterna kanske inte ar
benégna att dela med sig av sina kénslor fullt ut (de kanske tror att jag skulle fora informationen
vidare). Darfor ar det viktigt att jag sdkerhetsstéller anonymiteten for att pa si sitt vinna

ytterligare fortroende hos respondenterna (Gill et.al, 2008).

Vidare upplever jag ocksa att min roll som anstélld ocksa har forstarkt och underlittat min
studie. Da jag sjilv ocksd upplevt ett arbete pé distans kénde jag ocksa till vilka interna
processer som skett under pandemin. I och med detta visste jag ocksa i ganska stor utstrackning
var jag hittar (i vilka kanaler, plattformar eller statistikportaler) internt material som &r relevant
for min studie. Det dr ocksa viktigt att uppméarksamma att d4 man studerar en statlig myndighet
sa behover man som forskare genomga en sdkerhetsgranskning. Detta behdvde jag inte gora
eftersom jag redan genomgatt en granskning dé jag fick anstéllning. I och med detta sparade
jag mycket tid eftersom det kan vara en l&ng och utdragen process. Jag upplever ocksé att jag
hade en god och 6ppen kommunikation med mina handledare vid Skatteforvaltningen. Jag fick
snabbt hjélp med mina fragor. Min roll som anstélld anser jag ocksa att har underlittat i sjilva
intervjuprocessen. Till exempel var det litt for mig att stilla foljdfragor till informanterna
baserat pd deras svar. Detta menar jag eftersom till exempel de arbetsprocesser, roller eller
situationer som respondenterna beskrev var ocksd bekanta for mig. Detta dr en stor fordel
jamfort med om en utomstaende skulle ha utfort en liknande studie. D4 jag var medveten om
vilka fenomen informanterna beskrev medforde det en ytterligare nivd av ledighet och
diskussionerna 16pte pa smidigt. Jag upplever ocksé att informanterna kdnde sig trygga med
mig och kunde helhjértat dela med sig av sina upplevelser. Jag anser dérfor att min roll som

anstélld inte paverkade informanterna i nadgon riktning.

Jones & Donmoyer (2020) forklarar dven att forskaren méste vara medveten om eventuella
javigheter eller fordomar. En risk som kan uppstd vid ett intervjusammanhang &r att
respondenten kanske upplever vissa fragor som ledande (Eriksson-Zetterqvist & Ahrne, 2015).
Detta betyder att forskaren till exempel har en hypotes den gérna onskar att fa bekréftad. For
att hdmma javigheten och hoja trovirdigheten i studien argumenterar Jones & Donmoyer (2020)
for att forma intervjun pé ett sddant sétt att respondenterna har mojlighet att styra och forma
processen. Mina fragor dr objektivt stillda eftersom jag anvinder mig av formuleringar som till
exempel “Hur upplever du...” eller "Hur anser du...”. Fragorna dr ocksa stéllda pa ett sadant
satt att det tydligt framkommer att jag dr intresserad av bade de positiva och de negativa sidorna

av fenomenen. Jag ger ocksa utrymme for foljdfrdgor som kan dyka upp genom respondentens
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svar. Avslutningsvis fragar jag om informanten har nagot den vill tilligga till diskussionen som

kanske inte riktigt kom fram, eller fortydliga nagot.

Da sjdlva empiriska insamlingen har gjorts maste 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. P4 detta vis har respondenterna en ytterligare
chans att rétta eventuella missforstand. Den vetenskapliga kvaliteten och trovardigheten stirks
ocksé ur den synpunkten att min forskning maste kunna granskas av andra och vara transparent.
Mina stdndpunkter eller slutsatser i studien méste ocksd fOrankras i vetenskapliga kéllor
(Armstrong, 2010). Det &r den teoretiska referensramen som é&r ryggraden for hela arbetet och
grunden till hur och varfor den empiriska studien genomfors. I foljande avsnitt presenterar jag

kort bakgrundsinformation om min uppdrags- och arbetsgivare, Skatteforvaltningen.



40

5. PRESENTATION AV SKATTEFORVALTNINGEN I FINLAND

Skatteforvaltningen samlar drligen i genomsnitt in skatteintdkter om cirka 50 miljarder euro
som anviands for att trygga den finlindska vélfarden. Skatteforvaltningen star under
finansministeriet och forvaltningen star for insamlandet av 95 % av skatter tillhdrande den
offentliga ekonomin (6vriga 5 % samlas in av tullen och Traficom). De strategiska
malsdttningarna for Skatteforvaltningen utgors av ett sdkrat inflode av skatteintikter
(uppbirande av skatt vid ritt tid och rétt belopp), en réttvist verkstilld beskattning (bekdmpning
av graekonomi och skattefel) och en positiv kunderfarenhet. Skatteforvaltningens huvudsakliga
kunder och dérfor ocksd storsta arbetsomrdde, utgdrs av privatpersoner. Skatteforvaltningen
tillhandahdller ocksd tjinster for jordbruksidkare, foretag, samfund, momsskyldiga och
arbetsgivare. (Skatteforvaltningen, 2021). Skatteforvaltningen erbjuder service genom fysisk
kundservice pé skattebyréer, telefonservice, chattfunktioner och webbsidan skatt.fi. Majoriteten
av kunder utrittar sina skattedrenden pa egen hand via nitet och plattformen MinSkatt. Under
2020 besvarades ocksd Over 2 miljoner kundsamtal och samma ar registrerades 280 000

kundbesok vid skattebyrderna (Skatteforvaltningen, 2021).

Personalen vid forvaltningen utgérs av i medeltal av cirka 5 300 individer fordelade pa over
100 verksamhetsstéllen runt om i Finland. Under 2021 utfordes sammanlagt 5 212 arsverken
pa Skatteforvaltningen. 1 Skatteforvaltningens interna rapporteringsportal over 2021
framkommer det att av den totala mingd anstillda utovade 5 209 personer distansarbete som
motsvarade 3 122 heltidstjanster. I mitningen om distansarbete ingar alltsd anstillda som
arbetar deltid eller sddana som delar upp arbetstiden genom att bade vara pa kontoret och pa
distans (Skatteforvaltningen, 2022). Personalens medeldlder under 2021 var 46,3 Ar.
Personalens arbete dr uppdelat inom olika beskattningsomraden men ocksé inom avdelningar
for informationsteknik, ekonomiférvaltning och kommunikation (Skatteforvaltningen, 2021).
Av de totala antalet anstdllda 2021 utgjordes 73 % av kvinnor och 27 % av mén. I en
internrapport om aldersfordelningen av de anstéllda visar att majoriteten (33 %) &r 1 aldern 54
+. Den minsta &lderskategorin bland de anstéllda (3 %) utgors av individer som dr under 25 éar.
Detta visar alltsa att majoriteten av Skatteforvaltningens anstillda dr kvinnor 1 6vre medelaldern

(Skatteforvaltningen, 2022).
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I f6ljande avsnitt Oppnar jag upp for hur coronapandemin péaverkat anstélldas sitt att arbeta vid
Skatteforvaltningen. Informationen i avsnittet &r baserat pa internt material. Det har inte varit

mojligt att dela med mig av allt material som bilaga pga. dess stora och spridda omfattning.

5.1 ARBETET VID SKATTEFORVALTNINGEN UNDER CORONAPANDEMIN

Arbetsgivare inom den offentliga sektorn rekommenderade anstéllda till distansarbete (om det
gick) 17.03.2020. Skatteforvaltningens generaldirektdr Markku Heikura informerade efter detta
att Skatteforvaltningen skulle stinga ner majoriteten av kundbetjdningspunkter frdn och med
18.03.2020. En del kontor minskade till en borjan dppethallningstiderna frén att ha 6ppet 9—
16:15 till 9-12. De forkortade 6ppethallningstiderna varade under en begrénsad tidsperiod och
slutligen var det endast kontoret pa Aland och i Helsingfors som var dppet som vanligt, fast
saklart med hinsyn till coronarestriktionerna. Nedstdngningarna berodde pa att personalen i
fysisk kundbetjdning inte kdnde sig bekvdma med att hélla 6ppet. Till exempel horde
majoriteten till ndgon form av riskgrupp. Det fanns inte heller tid eller resurser till att skola in
ny kundbetjiningspersonal. Kontoren pa Aland och Helsingfors hade siledes dppet av fri vilja.
Dock minskade de fysiska kundbesdken omfattande. Under normala forhallanden ar det framst
pensiondrer och personer frén utlandet (som kommer for arbete) som besdker kundbetjéningen.
I och med coronapandemin hade de dldre i samhéllet blivit rekommenderade till att stanna

hemma och antalet inresande till Finland var lagt. (Skatteforvaltningen, 2020 & 2021)

Skatteforvaltningens kontor stod dock inte helt tomma. Det radde allminna riktlinjer om att
endast hélften av kontorsplatserna fick anvdndas. Vil pa kontoret behovde personalen halla ett
sakerhetsavstand frdn varandra och anvidnda munskydd. For att nyttja en plats pd kontoret
behovde man boka den, till exempel genom att kontakta forpersonen eller nyttja
internetbokningssystemet. Trots att personalen hade mdjlighet att i begransad méngd anvénda
sig av de fysiska kontorsutrymmena sa gapade de tomma. Coronasituationen i Finland (frimst
pa fastlandet) hade blivit sa pass allvarlig att personalen helt enkelt inte vigade komma pa jobb.
Dessutom utsattes personalen for smittorisker i samband med resvdgen mellan hem och

kontoret (Skatteforvaltningen, 2021).

Da personalen i storsta utstrackning befann sig pé distans betydde detta att betjdningen dvergick
till MinSkatt-tjansten samt telefonbetjdning. En del av personalen (utéver de som sitter i fysisk
kundbetjaning vid de Oppna kontoren) behdvde vara pa kontoren for att sdkerhetsstdlla

uppratthdllandet av telefonbetjdningen. Till f61jd av att majoriteten av personalen befann sig pd
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distans fanns det stora risker for tekniskoverbelastning. Detta betydde ocksa att personalen inte

fick anvinda sin webbkamera i mdtessituationer (Skatteforvaltningen, 2020).

Distansarbete hade redan i mindre skala forekommit vid Skatteforvaltningen innan
coronapandemin, men virusutbrottet innebar méanga nya reformer for de anstéllda.
Skatteforvaltningen uppmanade inledningsvis till exempel de anstéllda att sitta i karantin i upp
till tva veckor vid aterkomst av resa. Skatteforvaltningen utdkade ocksa den flexibla arbetstiden
till klockan 06-23 pa vardagar, detta gjordes for att de anstéllda skulle ha mdjlighet att justera
arbetstiden enligt behov. I samband med justeringen av flexibla arbetstiden forklarades det
ocksa att personalen har mgjlighet att dela upp sin arbetsdag i flera delar, det vill sdga till
exempel arbeta mellan 8-12 och sedan ateruppta arbetet senare under dagen eller kvéllen.
Utover detta meddelade man att personalen inte fick ta hem négon arbetsutrustning som till
exempel extraskdrmar, skrivbord, tangentbord eller datorstolar (Skatteforvaltningen, 2020).
Den befintliga utrustningen fick inte tas hem eftersom de inte fanns utrustning sa att det riackte

till alla. Maria Sagulin skattedirektdr vid Alands Skattebyra berittar:

" I de flesta skattebyraerna har man inte egna platser och lokalerna éverbokas... eftersom
madnga ror sig runt i motesrummen pd olika moten under dagen och kanske man bara behéver
ett skrivbord en liten stund ibland. Mdnga hade ju ocksd jobbat pad distans redan fore coronan
och ddrfor ansag man ocksa att reglerna fortsdttningsvis ska vara lika for alla (att ingen far

utrustning med hem) dd man inte visste hur ldnge coronan skulle paga”.

Vidare berittar Sagulin ocksa att distansarbetet varit ”frivilligt”. Detta innebér att det fanns en
mycket stark distansarbetesrekommendation fran arbetsgivaren men det var d&nda mojligt att
boka en fysiskplats vid kontoren. Rekommendationen om distansarbete hade ocksa tagits fram
av regeringen och inte av Skatteforvaltningen. Skatteforvaltningen anség darfor att de som valt
att arbeta hemifran fick finansiera utrustningen sjilva. Skatteforvaltningen kan inte heller som
statlig myndighet ”ge bort” saker. Detta betydde foljaktligen att de anstillda endast hade
mojlighet att ta hem den egna laptop-datorn, sin mobiltelefon och sina horlurar. Annan
utrustning som till exempel extra skdrmar, datastol, datormus, skrivbord, skrivbordslampor och
tangentbord fick inte tas hem. Skatteforvaltningen initierade ockséd en fOrsdljning av ett
begrinsat antal begagnade skrivbord och datorstolar till de anstéllda. I beskattningen

uppmuntrades de anstdllda ocksa om att soka avdrag for kostnader géllande arbetsrum.

Skatteforvaltningen stillde in och forbjod all form av evenemang, fester och offentliga

sammankomster 1 och med pandemiutbrottet. I stéllet hdjdes kvoten av personalformaner.
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Skatteforvaltningens personal anvédnder sig av telefonapplikationen och plattformen “Eazy
Break”, personalens forméinskonto “tankades” sdledes lite extra. Formanerna kan till exempel
anvéndas for personallunch men ocksé for evenemang eller aktiviteter inom kultur och sport.
De anstéllda har &ven mojlighet att nyttja formanerna genom olika former av friskvérd som till

exempel till massage eller gymmedlemskap (Skatteforvaltningen, 2020).

Skatteforvaltningen var ocksé snabba med att forsoka stidrka personalens vdlméende till f6ljd
av distansarbete. Kampanjen ”Bry dig” lanserades som i korthet gar ut pé att frimja och stodja
vélbefinnandet for personalen genom att ge information och tips. Kampanjen anvinds &dven for
att sporra samtal om vilbefinnande mellan arbetsgrupper och chefer. ”Bry dig” kampanjen
dmnar ocksd att tillsammans med personal och ledning soka fungerande praxis som stod i
vardagen 1 det “nya normala”. Kampanjen innehdller teman for att stirka samhorigheten,
ergonomin och motivation for anstillda, den ger ocksa tips dver arbetssétt som stodjer hjarnans
funktionsférméga och stdd for dterhdmtning. I samband med kampanjen Bry dig” publicerar
Skatteforvaltningen ocksa en sa kallad tipslista for att 6ka gemenskapen i ett team pé distans
(Skatteforvaltningen, 2021). Se tipslistan bilaga 2. Skatteforvaltningen har inte ndgon separat
personalhandbok eller publikation dér det tydligt presenteras vad social hallbarhet innebér for
dem. Dock kan jag i en intern publikation gédllande malbilden av en god medarbetarupplevelse
aterfinna element av social héllbarhet. Medarbetarupplevelsen vid Skatteforvaltningen delas
upp 1 sex delomrdden; samhorighet, meningsfullhet, uppndende av mal, arbetsglddje,

inspiration och arbetshilsa (Skatteforvaltningen, 2022), se bilaga 3.

Som redan ndmnt var det inledningsvis (vid pandemiutbrottet) inte mdjligt for personalen att
anvinda webbkameran vid olika motestillfallen, eftersom man var rddd for en teknisk
overbelastning. Under hdsten 2021 bytte Skatteforvaltningen teknisk leverantor och kameran
kunde langsamt borja anvindas. I samband med detta genomf6rdes en undersékning dar man
fragade personalen om deras asikter i hur arbete ska organiseras i framtiden, men ocksa i vilka
situationer de anstillda upplevde ett mervirde av att anvinda webbkameran. Undersdkningen
gav foljande resultat: Webbkameran far anvéndas vid virtuella motesdiskussioner mellan tva
personer till exempel vid 16ne- och utvecklingssamtal, vid sa kallade néirstodstillféllen (tillfallen
for inskolning av ny personal) samt samtal kollegor emellan. Webbkameran kan ocksa
anvéndas vid olika arbetsgrupper eller workshops beroende pa dmne. I fortsidttningen kommer
kameran ocksa alltid att anvéndas vid rekryteringsintervjuer, vid situationer forpersonen begir,
vid sa kallade hybridmdten samt vid arrangerade kafferaster pa distans (Skatteforvaltningen,

2021).
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6. N1IO SKATTESEKRETERARES UPPLEVELSER AV
DISTANSARBETE

I det hir kapitlet presenterar jag det empiriska material jag har samlat in genom de nio
intervjuerna med anstilld personal vid Skatteforvaltningen. Jag &terger respondenternas
beridttelser med hjdlp av det transkriberade intervjumaterialet. Det empiriska materialet
presenteras som en objektiv dterberéttelse dir jag inte speglar mina egna tankar eller asikter.
Materialet skildrar alltsa respondenternas verkliga och personliga upplevelser av distansarbete
vid Skatteforvaltningen. Jag har valt att presentera varje respondent pseudonymt och jag anger

inte heller informanternas arbetsort eftersom jag inte vill gora individerna igenkinnliga.

AGNES

Agnes dr 25 ar och pendlar mellan tvé orter 1 Svenskfinland. Hon bor sjélv 1 en storre stad pa
fastlandet men hon besoker ocksa regelbundet sin familj bestdende av mamma och pappa.
Agnes borjade arbeta vid Skatteforvaltningen varen 2020 och sysslar med personbeskattning. |
och med hennes anstillningstidpunkt var distansarbete redan var introducerat vid hennes
arbetsplats ndr hon bdrjade. Agnes har tillbringat majoriteten av sin arbetstid pa distans men
hon har haft mdjlighet att besoka kontoret om hon vill. Da jag fragar hur dvergingen till
distansarbete kindes for henne forklarar Agnes att hon kénde sig dsidosatt. Med detta menar
Agnes att hon inte fick en ordentlig och noggrann inskolningsperiod. I stéllet uttrycker Agnes
att mycket av inldrningsprocessen skett pa eget ansvar och att hon sjélv regelbundet hort av sig
till kollegor for att fa hjdlp med arbetet, och hon saknade att ha en utndmnd stodperson. Agnes
forklarar ocksa att det har varit svarare att fi handledning eller hjdlp da hon varit pa distans
(jadmfort med dé hon varit pd plats). Hon forklarar att mycket beror pa att spontaniteten mellan

kollegor forsvunnit d4 man nu mera enbart kommunicerar via Teams.

Jag fradgar d&ven Agnes hur hon upplevt distansarbetet och huruvida hennes upplevelser kan ha
varierat under pandemin. Initialt uttrycker Agnes att distansarbetet i borjan var opraktiskt (viren
2020). Hon forklarar att hon bara hade den egna bérbara datorn och ingen tillgéng till en storre
datorskdrm. Jag fragar darfor vad Agnes anser att hon behover for utrustning for ett fungerande
hemmakontor. Hon uppger att man behdver en storre datorskérm, ett skrivbord, en datormus
och en bekviam stol. Agnes forklarar att hon varit tvungen att bekosta all utrustning (utdver

datormusen) sjilv, och foreslér att Skatteforvaltningen borde ha forsett arbetstagare med bra
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utrustning eller &tminstone gett ett ekonomisktunderstdd. Under intervjun berdttar Agnes att
vissa arbetsrelaterade moten som till exempel informationsméten eller processmdten kan
utforas varaktigt pa distans. Samtidigt forklarar Agnes att inskolning bor ske fysiskt narvarande,
eftersom hon anser att det dr bade lattare att visa information och att ta till sig den d& man ar pa
plats. Agnes anser ocksa att telefonjourer bor ske fysiskt vid kontoren eftersom en god och

snabb service kréver en stabil internetuppkoppling.

Till nést beréttar Agnes att en positiv aspekt som distansarbetet medfort henne r flexibiliteten,
Agnes berittar att hon kunnat sitta pd olika orter och ddrmed ocksé haft mdjlighet att besoka ett
annat kontor dn hennes hemmakontor. Mgjligheten att besoka kontoren var ett sitt for henne
att engagera sig socialt. Agnes beskriver ndmligen att en av de storsta nackdelarna med
distansarbete har varit en upplevelse av social isolation. Agnes forklarar att kollegorna ar
viktiga for henne eftersom de 4r en killa till motivation. Hon uppger ocksa att hennes
vilméende paverkats negativt till f61jd av avsaknaden av kollegor. I samband med detta sdger
Agnes att "jag far inte lika bra arbete gjort hemma”. Med detta menar hon att det ar svart att
skilja mellan hem och arbetet eftersom hemmet innehaller manga distraktionsmoment, sa som
till exempel ogjorda hushallssysslor. Agnes uppger ocksa att det &r svart att fa arbetsro da hon
arbetar hemifran eftersom hon normalt kopplar ihop kontorsutrymmet som en milj6é &mnad {or
arbete. Vidare beréttar Agnes att ... arbetsdagarna (pa distans) blir ldngre da jag dr hemma...

jag sndlar ocksd mycket med flextiden eftersom jag inte ldngre har ndgon resvdg”.

I intervjuns foljande skede stiller jag frdgor gillande kommunikationen under distansarbetet.
Agnes berittar att hon i huvudsak héllit kontakten med sina kollegor genom Teams och att
kommunikationen oftast sker 1 skrift. Det dr endast 1 undantagsfall hon véljer att ringa upp en

”»

kollega. Agnes berdttar ... vi kunde alltid ringa nagon och gd igenom problem, vi hade en
oppen dialog och jag kinde mig sedd och hord”. Da jag frdgar Agnes hur hon upplevt
kommunikationen fran ledningen svarar hon ” Jag kunde kdnna viss desperation om att inte fa
ses efter jobbet (med kollegorna), vad far man géra och inte gora? Det har kdnts lite flytande.”
Med detta menar Agnes att hon dr missndjd Over att samtliga forsok att mota kollegor har
inhiberats eller avratts ifrdn. Tillfdllena Agnes syftar till dr till exempel personalfester och sé

kallade afterwork tillfallen.

Jag fragar sedan Agnes hur Skatteforvaltningen bevarat den sociala gemenskapen trots
distansen. Hon beréttar da att det vid hennes kontor ordnats veckovisa elektroniska kaffemoten.

Kaffetillféllet faller oftast in pa fredagar och under tillfillet har personalen mdjlighet att
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“traffas” for en pratstund. Hon berittar dock att webbkameran forblir avstangd. Webbkameran
ar over lag inte ndgot som Agnes upplever att hon saknar i sitt arbete. Agnes tycker att de
arrangerade kaffetillfallena kunde ordnas oftare, men att det &ven skulle finnas utrymmen for
andra former av virtuella moétestréaffar. Till exempel framfor Agnes idén om att halla virtuella
afterwork tillféllen for att pa sa séatt mojliggora for kollegorna att diskutera sddant som inte &r
arbetsrelaterat. Under arrangerade gruppmoten (sa som till exempel veckomoten) upplever

Agnes att det inte ges ett tillrdckligt stort utrymme att engagera sig at det privata.

Avslutningsvis sammanfattar Agnes med att hon dnda &r vildigt n6jd med sin arbetsgivare trots
de utmaningar pandemin medfort. Agnes forklarar aterigen att hon kint en kénsla av att “mycket
dr upp till var och en” (syftar till socialgemenskap pa distans), men hon upplever ocksa att det
rader en god organisationskultur vid hennes kontor och att kollegorna dr empatiska och forsoker
hélla varandra om ryggen sa gott det gar. I framtiden (efter pandemin) hoppas hon dock att

aterga till kontoret, men hon ir inte helt frimmande for ett eventuellt hybridarrangemang.

BIANCA

Bianca dr 34 4r gammal och bosatt pd en liten ort pd fastlandet. Svenska dr inte hennes
modersmal, utan det dr ndgot som hon har lart sig genom studier. Bianca har en man och fyra
dottrar i aldrarna 3—11 &r. Bianca var anstilld vid Skatteforvaltningen mellan 2013 och 2014,
och nu igen sedan 2019. Hennes huvudsakliga arbetsuppgift dr personkundsbeskattning med
inriktning pa internationell beskattning. Bianca berdttar att hon vid tidpunkten {or
pandemiutbrottet arbetade 1 fysisk kundbetjining. Detta gjorde att hon var tvungen att vara pa
kontoret 1-2 génger i veckan, men hon tycker att distansarbetet gav en kénsla av l4ttnad. Bianca
berittar: “Jag hade alltsd en massa personliga... ja... Min mamma dog ndr den hdr pandemin
startade och sen borjade ocksd distansskolan fér barn”. Bianca foOrklarar alltsd att
distansarbetet mojliggjorde for henne att ta itu med privatlivet pé ett annat sétt till exempel for
att bearbeta sorg. Vidare forklarar Bianca “Det var ganska tungt ocksd (distansarbete)... ndr
man dr hemma sd dr man tvungen att tinka pd alla saker... men pd kontoret kan man glomma
det som finns hemma...”. Bianca berittar till exempel att det varit vildigt péfrestande da hennes
barn distansskolades under tvd manaders eftersom det har kridvt mycket av hennes
uppmadrksamhet. Detta har i sin tur paverkat hennes eget arbete negativt. ... det var ganska
svdrt att koncentrera sig pd sitt eget jobb dd man samtidigt mdste se att barnen gor sitt arbete”.

Dock forklarar Bianca att de utvidgade flextiderna underléttat arbetet for henne.
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Bianca redogdr ocksa for en positiv sida av hennes distansarbete, ndmligen att vardagspusslet
har forenklats. Bianca beréttar att hennes barn har ménga hobbyer och fritidsaktiviteter, sa
processen av att hdmta och ldmna barn har underléttats da hon redan fardigt befinner sig hemma.
Annars har hon en timmes resvég tur och retur mellan hem och kontor. Bianca berittar ocksa
om ytterligare en sméartpunkt med distansarbete: ” Jag kdnner mig inte som en medlem i
arbetsgemenskapen, vi har ett kundtjinst team ddr vi dr ndra, vi dr under 10 personer...vi dr
ndra. Men pa den stora ’scenen’ sd har man tappat kontakten...”. Bianca forklarar att den
forlorade kontakten med kollegorna utanfér kundbetjdaningsteamet mycket beror pa att man helt
enkelt inte hinner ta kontakt. Bianca berittar till exempel att hon upplever att arbetstakten ar
hog och att det darfor dr omojligt att hitta tid for att prata privatliv eller fraga hur det gar 6ver

’

telefon. Bianca forklarar, ”...det finns bara tid for meddelanden pd Teams, man hor inte av sig

till manga...”.

Jag fragar Bianca ifall hon upplevt svérigheter i att balansera hem och arbete till f6ljd av
distansarbete. Bianca berittar att det kinns svért att komma bort fran jobbet, ” Det kan ja... det
dr ganska intensivt det hdr (distansarbetet) alltsa. Ndr man jobbar hemifran och har lunch sa
har man datan’ framfor sig ocksd... ”. Bianca upplever alltsd att det dr svart att ta paus fran
arbetet eftersom man &r s inne i det, ibland kan hon ocksa uppleva en kénsla av att hon maste
gdmma datorn under veckoslut och kvillar for att pa sa sétt stinga av arbetet. Ibland kan dock

ogjorda hushéllssysslor fungera som en naturlig paustagning.

I foljande skede av intervjun fragar jag Bianca hur hennes hemmakontors-uppldgg ser ut.
Bianca berittar att hon inte har ett skilt rum som hon arbetar ifran. I stillet jobbar hon oftast
fran koket, och om hon behover extra arbetsro laser hon in sig i barnens rum. Bianca tar emot
ett kundsamtal eller viktigt arbetssamtal forklarar hon att hon 1dser in sig i hemmets bastu {for
att stinga ut eventuella bakgrundsljud, som till exempel kan forekomma dé barnen dr hemma.
Bianca upplever ocksa negativa effekter for hennes ergonomi eftersom hon inte har ett eget
hemmakontor eller ritt sorts utrustning. Bianca forklarar att hon ofta har smérta 1 handlederna.
Bianca uttrycker att ett funktionerande hemmakontor innehéller ett bra skrivbord, en bekvam
datastol, ett bra tangentbord och framfor allt en storre datorskédrm. Bianca forklarar att det ar
frimst en extra datorskdrm som hon behover eftersom, ”...ens ogon trotinar ju ganska ldtt ndr
man har ett sd hdr litet skdrm...”. Bianca anser att Skatteforvaltningen borde ha forsett
personalen med dtminstone en extraskdrm och ett ergonomiskt tangentbord eller gett ett stod.
"Vi har ju egna grejer pa kontoret, alla borde ha samma chans till funktionerande

hemmakontor”, siger Bianca. Vidare fragar jag Bianca hur hon skulle vilja arbeta 1 framtiden.
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Hon berittar att ett hybridarrangemang 6ppnar upp for de bésta av tva varldar. Hon upplever
ocksa att de flesta arbetsuppgifter nog gar att utféra pa distans men att inskolningar bor ske
fysiskt ndrvarande eftersom man behdver mycket hjélp i borjan, det ska vara latt att ta kontakt
for att 14 hjdlp. Bianca sdger "... det dr ldtt at tappa motivationen da man inte far hjdlp eller dd

det inte gar som man tdinkt.”

Jag fragar dven Bianca hur hon upplevt att kommunikationen fortlopt da hon varit pé distans.
Hon berittar att hon i huvudsak hallit kontakten med kollegor genom Teams-verktyget och att
det oftast 4r genom skrift. Hon utrycker att hon saknar den spontana kontakten som annars
funnits vid kontoren. Bianca forklarar ocksé att hon och kollegorna ibland har gruppsamtal dér
de bara pratat men webbkameran forblir allt som oftast av. Bianca berittar att webbkameran
inte alls ersétter upplevelsen av att tala ansikte mot ansikte. Det har dven ordnats virtuella
pensions- och morgonkaffestunder for att stirka arbetsgemenskapen. Detta har varit nagot

positivt men Bianca upplever att man alltid har sa brattom med arbetet s hon deltar inte sa ofta.

Bianca upplever att kommunikationen med chefen har fungerat bra, men att hon ibland kan
uppleva en kénsla av att vara Overvakad. Hon kénner sig ocksd pressad till att uppfylla
arbetstakten. Skatteforvaltningen dvervakar och haller ndmligen statistik over antalet fall varje
anstélld slutfort. Bianca forklarar att distansarbete inneburit mycket nytt for de anstéllda. 1
samma veva har Skatteforvaltningen dessutom bytt arbetsprogram. Bianca beréittar: “Man
madste vara i kontakt mer da man jobbar pa distans, i borjan tar det tid att ldra sig programmet.
Jag tror ocksa det oftare blir fel (beskattningsmaéssigt) da man jobbar hemifran eftersom vissa
kan ha svart att fraga dd de kanske tror det dr en dum fraga”. Bianca upplever att personalen
tvingats genomgd mycket fordndringar under pandemin och att det pa 16pande band ordnas
skolningar och kompetensprogran som 1 sin tur paverkat vilmdendet negativt. Bianca berittar
“Tidtabellen dr vdildigt hdrd, manga kollegor har trottnat pd jobbet.... for mycket information
och fordndringar pa samma gang”’. Med detta syftar Bianca pa att hon upplever att
distansarbetet gjort att det d&r mer skolningar och mdten dn ndgonsin, samtidigt som den
forvintade arbetsmingden inte har minskat. Darfor menar hon att anstéllda kan kénna en dkad
stress eftersom skolningar och moten tar upp stora delar av arbetstiden. Bianca avslutar med
att sdga “Allt behover inte hela tiden utvecklas, ’infon’ madste ocksa ga in i huvudet. Stdrk i

29

stdllet det som gar bra och sluta tdnka "utveckla, utveckla, utveckla
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CECILIA

Cecilia &r 42 ar och bosatt pa en mindre svensksprékig ort i Finland. Cecilia bdrjade sitt arbete
vid Skatteforvaltningen ar 2005 och hon har darfor “festat pd det mesta”. For narvarande
arbetar hon frimst med jord-och skogsburksbeskattning. Cecilia hjdlper dven till med
inskolning av sommarpersonal. Cecilia dr gift och har tva dottrar som &r 14 respektive 18 ar
gamla. Cecilia forklarar att hon trivts bra pa sin arbetsplats och det dr kollegorna som &r det
basta med hennes arbete. Cecilia har mer eller mindre helt och hallet befunnit sig pa distans

sedan varen 2020.

Da jag fragar Cecilia hur dvergéngen till distansarbete kdndes berdttar hon att det initialt
uppstod en kinsla av "NEJ!”. Detta eftersom Cecilia var rddd for att den sociala gemenskapen
skulle tappas samtidigt som distansarbete var nytt och frimmande for henne. Cecilia berittar
att en av de storsta fordelarna hon upplevt med distansarbete ar att hon har littare att fokusera

2

pa sina arbetsuppgifter ... det dr inget surr omkring som kan stora”. Cecilia syftar alltsd pé
att arbetsplatsen litt kunde innehdlla ménga distraktionsmoment, till exempel en kollega som
10r sig i korridoren eller ndgon som pratar i telefon. Sammanhéngande med detta forklarar
Cecilia att hon har ett eget kontorsutrymme hemma déar hon inte blir stord av Gvriga
familjemedlemmar. Cecilia berdttar att hon i och med Overgangen till att arbeta hemma
inforskaffade ett hoj- och sénkbart skrivbord och extra skdrmar. Cecilia anser att hon haft
tillgang till den utrustning hon behdver, men att Skatteforvaltningen borde ha forsett anstillda

med utrustningen helt och hallet.

Cecilia anser att hon har samma arbetseffektivitet och motivation for sina arbetsuppgifter som
innan distansarbetet. Hon upplever till exempel att hon har en béttre arbetslivbalans till foljd av

’

att arbeta hemifran, ”... det dr bekvimt (med distansarbete), jag slipper transportstrdckan, jag
kdnner mig mer avslappnad och det dr ingen som stor, jag har mojlighet till fullt fokus hemma .
Dock berittar Cecilia att distansarbetet har lett till att det ibland &r svart att slita sig fran datorn
och faktiskt ta pauser, “det dr svart att géra avbrott i arbetet da man dr pa distans”. Cecilia
forklarar ocksé att det dr ldttare att pAminnas om pauserna dd man sitter pa kontoret eftersom
“man hér da det rér pa sig i korridorerna”. Cecilia berdttar dock att hon inte upplever att
arbetstiden forldngts eftersom hon regelbundet anvinder sig av flextiden. “dd jag slutar jobba

sd har jag slutat jobba”, Cecilia upplever saledes inte ndgon svarighet att koppla bort fran

arbetet trots att hon arbetar hemifran.
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Cecilia aterkommer till problematiken med den minskade sociala kontakten mellan kollegor
eftersom den sociala gemenskapen dr mycket viktig for henne. Jag frdgar da hur hon upplevt
att den sociala gemenskapen upprétthéllits under distansperioden. Cecilia sdger da “den har
inte upprdtthallits, det har varit mycket pd eget bevag... vi har ju inte fatt gora nagot”. Trots
detta upplever Cecilia att hon haft en bra kommunikation med sin f6rperson, ”... hon pushar
da man behover stod...”. Cecilia uttrycker dock ett storre missndje med hur kommunikationen
sett ut fran hogre upp i forvaltningen, “Den enda kommunikation har varit vad vi far eller inte
far gora. Det kunde vara kul med ett personligt tack eller en schysst gest... Det récker inte med
att sdaga 'vi hor er’, men sen ser man ingenting. Det kdnns som om det dr mycket vi i personalen
inte far reda pa”. Cecilia syftar till olika undersokningar som Skatteforvaltningen initierat till.
Detta kan till exempel handla om hur man effektiviserar en process, om védlméaende eller
generell feedback. Cecilia upplever att resultaten fran de undersékningar personalen deltar i
inte synliggors men hon upplever ocksa att det dr diffust vad sjdlva resultaten konkret leder till.

Hon beréttar: ”Det hamnar dndd pd oss i personalen att losa alla problem”.

Jag frigar sedan Cecilia vad hon tycker att Skatteforvaltningen kunde ha gjort annorlunda for
att stirka henne 1 sitt distansarbete. Hon uppger dé att det absolut borde finnas mdjlighet for
personalen att motas fysiskt 1 mindre grupper. Cecilia &r ocksd av den asikten att
gemenskapsdagar kunde ordnas oftare, nu ordnas de bara tva ganger i dret. Hon upplever dock
att det finns hjélp att fa via foretagshélsovarden. Cecilia forklarar ocksé att hon upplever att
Skatteforvaltningen krdver mycket av anstéillda (syftar till exempel pa arbetstakten och
arbetskompetensen) och att det dr dags for arbetsgivaren att visa mera uppskattning. Cecilia
upplever att den svensktalande minoriteten inom forvaltningen inte hors tillrdckligt. Med detta
menar Cecilia till exempel att en svensksprékig anstélld inte har samma mdjlighet till att

paverka och stiga i sin arbetsposition eftersom poster hdgre upp kriaver att man kan finska.

Som f6ljande under intervjun fragar jag om anvéndningen av webbkamera vid mdotessituationer.
Cecilia forklarar da att ingenting kan ersdtta det fysiska motet, men att webbkameran absolut
ar ett viktigt verktyg. Cecilia beréttar “Man ska over lag tycker jag ha méjlighet att ha kameran
pd, sd ser man om det finns intresse... alla kan bra ha den pa”. Hon &r ocksa av den ésikten att
personen som héller i ett mote delvis ska anvénda sig av webbkameran. Cecilia upplever
ndmligen att det dr svart att koncentrera sig under ett informationsméte om kamerorna &r
paslagna eftersom “dd fokuserar man litt pd vad som finns i bakgrunden”. Over lag upplever

Cecilia att det inte finns ndgra arbetsroller som inte gér att utfora pé distans. “A/lt gar” och “nu
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har vi ldrt oss att hantera ’allt’ heltiden pa distans”. Hon upplever trots det ett mervérde 1 att

inskolning ska ske fysiskt pa plats eftersom det &r léttare att bilda en relation till varandra.

Avslutningsvis berdttar Cecilia att hon kan tdnka sig ndgon form av hybridarrangemang i
framtiden, med detta menar hon att da hon skolar in nyanstillda skulle hon 6nska att fa vara pa
kontoret och annars till storsta del arbeta hemifran. Cecilia uttrycker ocksa att hon upplever att
Skatteforvaltningen kunde wutdka sortimentet och de tillgdngliga pengarna pa
formansplattformen Eazy Break, utbudet pa formaner varierar ocksa beroende pa vilken ort du

ar pa. Vid Cecilias ort dr utbudet relativt snavt.

DENNIS

Dennis ar 33 ar och bosatt i en storre stad i Finland, han bor tillsammans med sin sambo och ett
barn i dagisdlder i en lagenhet. Dennis borjade arbeta vid Skatteforvaltningen under 2020 och
han héller i huvudsak pa med samfundsbeskattning. Dennis anstillningsperiod var unik ur den
synpunkten att han endast var pa kontoret en arbetsdag innan han blev tvungen att arbeta pa
distans. Detta innebér att han den dir ena dagen fick sin laptop och introducerandeskolning i

var han hittar information for att sedan fortsétta pa egenhand hemifrin.

Dennis berittar for mig att dvergéngen till distansarbete kéindes skont. Detta eftersom han hade
en bittre mojlighet att ldra sig sitt arbete, inskolningen var inget problem for Dennis utan det
16pte pa bra. Han anser dock att inldrningen till viss del borde ske fysiskt nirvarande. Dennis
menar ocksa att distansarbetet eliminerade nervositeten for till exempel tréffa arbetskollegor
eller att forsoka passa in. Sammanhéngande med detta berdttar Dennis ... det tar lite mer emot
att ringa 6ver Teams dn att trdffas pa plats. ” och “spontankontakten dr viktig i bérjan...".
Med detta menar Dennis att han upplevde att det som nyanstélld var svérare att lara kdnna
kollegor utan att forst traffas ansikte mot ansikte. Detta skulle 1 sin tur kunna leda till att Dennis

”»

inte dr lika bekvdm med att be om hjélp. Dennis beréttar ... cirka det forsta halvaret (av
anstillningen) var ganska tungt. Man satt bara hemma och man trdffade ju inte ovrigt folk

heller”.

Dennis beréttar att de storsta fordelarna med att arbeta pa distans &r flexibiliteten och att han
sparar mycket tid pa att slippa pendla. Aven vardagspusslet underlittas tack vare att Dennis
arbetar pd distans. Detta exemplifieras genom att han berédttar ...det dr ldittare att géra ndgot
vettigt av fem minuters pauserna hemma”. Pauserna Dennis syftar pd &dr de regelritta

benstrickarna som tas efter varje heltimme. Dessa pauser anvinder han till exempel for
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praktiska hemsysslor eller pausgymnastik. Dennis upplever inte nigra storre svarigheter 1 att
balansera hem och arbete. Dennis forklarar dock att ... det dr en hogre troskel att sjukskriva
sig, man jobbar ldtt med lite flunsa hemma jamfort med om man hade varit pd kontoret... detta

2

dr kanske bade positivt och negativt men ibland dr det nog bra att vila

Jag fragar sedan Dennis vilken utrustning han haft till férfogande 1 sitt hemmakontor. Dennis
berittar att han inte har ett eget kontor men att han inforskaffat all nddvéndig utrustning i
samband med tidigare studier. Dennis anser att ett fungerande hemmakontor innefattas av en
storre datorskérm, en passlig datorstol och ett skrivbord. I samband med att Dennis bdrjade
arbeta hemifrdn var han tvungen att skaffa snabbare internetuppkoppling. Dennis anser att
arbetsgivaren borde ha gett ett finansiellt stdd till de anstillda for att inforskaffa utrustning.
Vidare beréttar Dennis att han i allmanhet oftast &r ensam i sin ldgenhet da han arbetar. Ibland
ar dven hans sambo hemma. Ifall det di uppstar telefonsamtal eller situationer som kriaver
konfidentialitet stinger Dennis in sig i sovrummet. Dennis upplever inte att det finns specifika
arbetssituationer som kréver att man néirvarar fysiskt, dock anser han att det finns ett mervirde

2

1 att vissa gruppdiskussioner halls fysiskt vid kontoren. Detta menar han eftersom ”... jag tror
det dr ldttare att oppna upp diskussionen da det halls fysiskt. Man dr inte rddd att avbryta
ndgon som oppnar mikrofonen”. Han menar ocksé att kommunikationen under distansperioden
16pt pa bra. Det mesta har skotts via Teams och webbkameran har bara anvénts vid mindre

motestillfallen.

Dennis upplever att Skatteforvaltningen erbjudit goda stodfunktioner och forméner som stottat
honom i distansarbetet. Han lyfter fram ett specifikt néje med de utdkade motionsférmanerna
som nu till exempel kan anvidndas for massage. Dennis forklarar ocksa att Skatteforvaltningen
mojliggjort f6r honom att i framtiden kunna arbeta frdn andra kontor, till exempel d& han
besoker familjen i Osterbotten. Avslutningsvis sa forklarar Dennis att han girna skulle éta sig
ett hybridarrangemang. Han upplever att det skulle ricka med att vara 1 till 3 dagar pa kontoret
1 veckan. Han ser dven fram emot att ha mdjlighet att borja vistas pa kontoret eftersom™...

arbetet kinns lite mer pa riktigt om man sitter innanfor forvaltningens viggar”.
EDIT
Edit #r 43 &r och ir bosatt i Osterbotten tillsammans med sin make och tva 13-riga barn. Edit

har arbetat vid Skatteforvaltningen sedan 2002. Edits huvudsakliga arbetsuppgifter &r

andringsbeskattning. Edit berdttar att hon befunnit sig pa distans sedan mars 2020.
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Inledningsvis beskriver hon 6vergangen till distansarbete varit rolig och spdnnande. Edit hade
inte nigra erfarenheter av distansarbete sedan forut. Overgangen innebar ocksé en trygghet for
henne, eftersom hon upplevde att det vid hennes kontor fanns en réddsla att bli smittad av

coronaviruset.

Edit forklarar att de storsta fordelarna med att utfora sitt arbete hemifran &r att hon inte blir
stord lika litt (frimst av kollegor). Edit upplever alltsi en bittre arbetsro hemma. A andra sidan
forklarar Edit ocksé att hemmet kan innehélla mycket distraktionsmoment som inte finns pa
kontoret. Edit syftar till exempel pa ogjorda hushéllssysslor eller att hon ger mer
uppmaérksamhet till husdjur. Hon beréttar ocksa att distansarbetet mojliggjort for henne att
umgas mer med sina barn och att hon kan motionera mer. Vidare forklarar Edit ... man sparar
mera tid dd man dr pa distans. Jag slipper till exempel att fixa mig”. Distansarbetet har gett
Edit mojlighet att starta arbetsdagen i princip sa fort hon slagit upp 6gonen. Hon beréttar ocksé
att ”... min effektivitet har stdrkts dd det inte blir nagon ’small talk’ med kollegorna”. Som
foljande beréttar Edit att hon upplever att det dr svérare att ta regelbundna pauser i arbetet, de
pauser hon tar anvénds ocksa till hushéllssysslor. Hon anvénder sig dirfor av hjdlpapplikationen

Break-Pro som paminner henne om att halla paus och faktiskt vila.

Edit upplever inte att hennes motivation for sina arbetssysslor forandrats. Dock uttrycker hon:
“"Man blandar ldtt ihop dagen, alla dagar blir sd lika till f6ljd av distans.” och ... Jag kdnner
mig lite "gra’, allt har blivit mycket samma samma, man har liksom inga framtidsplaner, man

iR}

har blivit avtrubbad och dr bara 'med’”. Edit syftar pé att en av de storsta nackdelar som
distansarbetet och pandemin medfort ar att hon tappat det sociala. Edit forklarar att ... man vet

inte vad man ska prata om (da man ar pa distans). Det var mera ldttsam stimning pd kontoret”.

Med tanke pa hur den sociala gemenskapen upprétthalls pa distans uttrycker Edit att hon 6nskar
att Skatteforvaltningen skulle erbjuda mer stodfunktioner for att forstairka sammanhallningen.
Hon beridttar "Arbetsgivaren borde hitta pd mer ‘gemenskapssaker’. Grupparbeten, till
exempel med psykologer som skulle hjdlpa. Vissa har ju ingen familj sa man blir ldtt instingd
”. Edit menar alltsd att det fran Skatteforvaltningens synvinkel ocksa &r viktigt att visa
forstaelse Over att det finns anstéllda inom organisationen som inte har lika rikt kontaktnit som
andra. For vissa kollegor ridcker det kanske med ett socialt stod frdn familjen. Medan

ensamstidende individer kan vara helt beroende av arbetsgemenskapen.

Jag frdgar sedan Edit hur hennes hemmakontor sett ut. Hon berittar att hon har ett eget

arbetsrum utrustat med ett hoj- och sénkbart skrivbord, extra skrdm och bra ljusséttning. Edit
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forklarar att hon inforskaffade all utrustning pa egen hand i samband med Gvergéngen till
distansarbete. Edit &r av den asikten att hon gidrna hade onskat ett ekonomiskt bidrag fran
Skatteforvaltningen. Jag frgar i sin tur hur Edit skulle vilja 1dgga upp sitt arbete i framtiden.
Hon forklarar: "Fér en bra balans sd skulle jag vilja vara tva dagar pa kontoret och tre dagar

hemma... det dr ju lite jobbigt att ta sig till kontoret nu da det dr sda ovant”.

Avslutningsvis berdttar Edit att ... da vdrlden fordndras snabbt (under pandemin) sa tycker
jag inte att arbetsgivaren behover stressa sa mycket heller”. Edit syftar pa att det under 2021
genomforts stora interna fordndringar inom Skatteforvaltningen. Fordndringarna innebar for de
allra flesta att de fick nya formén och att kollegiegrupperna splittrades in i nya team. De nya
grupperna kunde bildas helt oberoende geografisk position. Edit forklarar darfor att det ar svart
att lara kdnna nya kollegor pa distans. Hon uttrycker ocksa en osidkerhet infor hur framtiden ska
komma att se ut. Till sist beréttar Edit ocksé att "Svenskheten dr lite ett handikapp . 1 hennes
nya arbetsteam sker kommunikationen mesta dels pa finska, ett sprék hon inte &r lika bekvim

med att anvinda.

FiLip

Filip 4r 28 &r och bor i en ldgenhet i en storre stad i Finland. Filip har arbetat vid
Skatteforvaltningen sedan april 2021. Filip arbetar i huvudsak med samfundsbeskattning. I och
med Filips anstéllningstidpunkt pdborjade han sitt arbete direkt pd distans. Filip forklarar att
han haft erfarenheter av att distansarbete vid en tidigare anstéllning. Detta gjorde ocksa att Filip
inte kdnde sig orolig eller stressad infor att vara nyanstilld pa distans. Filip forklarar att hans
inskolningsansvarig forsett honom med ett bra utbildningsmaterial som stéttade hans inldrning.
Filip beréttar: "Det var en ganska spdannande situation... men jag har inga problem med att
jobba hemifrdn”. Filip forklarar att han oftast medvetet véljer att arbeta hemifran dven fast han
under hosten och tidig vinter 2021 har haft mojligheter till att besoka kontoret. Dock beréttar
Filip att han brukar fara till kontoret ungefar en géng i1 veckan i samband med att han har
telefonservice. Han besoker kontoret under telefonturerna framst for att trygga

internetuppkopplingen men ocksa for att fa en béttre arbetsro.

Filip forklarar att det bista med att arbeta pa distans &r flexibiliteten eftersom han har tva barn
pa 7 respektive 4 ar, och genom ett distansarbete underlattas vardagspusslet. Han berittar: “Mitt
vilmdende har nog inte drastiskt fordndras dt ndagot hall (till foljd av att arbeta pa distans). Jag

har ldttare att anpassa arbetstiderna till fritiden sa jag stressar kanske mindre”. Vidare
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berittar Filip att han inte upplever nagra storre storningsmoment med att arbeta hemifran.
Ibland anvénder han sina pauser till att utféra hushallssysslor. Som f6ljande fragar jag Filip hur
han lagt upp sitt hemmakontor. Han berittar att han inte har ett skilt arbetsrum utan att han sitter
vid koksbordet med sin laptop. Han har inte heller ndgon extra utrustning eftersom han bor litet
och att det darfor inte finns forvaringsutrymme. Filip forklarar i samband med detta att han
upplever sin ergonomi som dalig. Han slarvar ocksa mycket med att ta regelbundna pauser dé

’

han &r pé distans. Han berédttar ” ja... luncherna har forkortats, jag dter oftast framfor datorn

och pauserna for vila har forsvunnit i princip helt”.

Filip beréttar att han upplever att han har en bra motivation for sina arbetsuppgifter da han &r
pa distans. Han forklarar ocksd att ”...arbetstakten halls (pa distans). Det finns ju mer folk att
tala med pa kontoret... jag tycker ocksd att jag dr mer effektiv dd jag dr hemma. Men jag kan
nog sakna spontana diskussioner”. Filip forklarar att han saknar den spontana kontakten som
uppstar mellan kollegor till exempel d& man mots i korridoren eller lunchrummet. Jag fragar
ocksa ifall han upplevt ndgon form av social isolation, han svarar: ”Delvis jo, det spontana sker
egentligen inte alls mera (pa distans) ... Det dr bara arbetsrelaterade drenden man har”. Filip
berdttar i samband med detta att den sociala gemenskapen pa distans uppehéllits genom
manatliga gruppmoten. Under gruppmdotena diskuteras frimst arbetsrelaterade drenden. Men
han berittar ocksd om att ett av tillfdllena anvénds till en gemensam lunch och avslutats med
ett besok vid bowlinghallen. Filip forklarar ocksa att det finns mojlighet for honom att delta 1
en virtuell kaffestund varje dag. Han forklarar samtidigt att de virtuella kaffestunderna 6ppnar
upp for mojligheten att kollegorna kan diskutera icke arbetsrelaterade drenden. Filip uttrycker
att han girna skulle vilja att de virtuella motestillfdllena ordnades med webbkameran paslagen.
Detta for att se de andra deltagarnas ansiktsuttryck och gester. Filip berittar: “Jag kdinner mig
ibland lite utanfor den sociala gemenskapen. Ddrfor skulle jag vilja se mer och just att ha

29

kameran pd... sd kan man se mer dn den ’lilla bilden’”. Filip ar ocksa av den asikten att han
onskar att det ordnades fler virtuella tillfillen dar man hade mojlighet att sammanstrala for mer

lediga diskussioner.

Avslutningsvis fragar jag Filip hur han skulle vilja strukturera upp sin arbetstid i framtiden. Han
forklarar att han girna skulle anvidnda sig av ett hybridarrangemang diar han arbetade lika
mycket pa kontoret som hemifrdn. Jag fragar honom om motiveringen bakom upplidgget och
han beréttar: “ja... sjdlva arbetsuppgifterna klarar jag bra pd distans, men det sociala saknas
som sagt”. Detta betyder alltsd att fast sjdlva arbetat 16per pa bra sa upplever Filip ett mervirde

1 att trdffa sina kollegor fysiskt.
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GISELA

Gisela ar 55 ar, ensamstdende och #r bosatt i Osterbotten. Eftersom hon arbetat vid
Skatteforvaltningen sedan 1997 har hon ocksa testat pa de flesta beskattningsomradena. Vid
intervjutillfallet arbetar Gisela frimst med dndringsbeskattning. Gisela beréttar for mig att hon
arbetat pd distans sedan viren 2020. Distansarbetet var for henne helt nytt men hon var positivt
instélld och forvéntansfull. Gisela forklarar att hon trivs bra med att jobba hemifran. "Jag dr
mera ute i naturen pd luncher och pauser, det har jag inte haft méjlighet till forut”. Gisela
berittar att distansarbetet oppnat upp for nya dorrar att tackla vardagslivet. Till exempel har
hon haft mdjlighet att varda sin mor genom att arbeta hemifran. Gisela forklarar ocksé att hon

genom distansarbetet sparar mycket tid pa att slippa pendla mellan hem och arbete.

Gisela forklarar att hon upplever att hon kan jobba bittre pa distans jamfort med pa kontoret.
Hon syftar pa att hon har lattare att hdlla koncentrationsformégan och hon anser ocksé att hon
ar mer effektiv dd hon arbetar hemifrdn. Gisela anvinder sig ocksd mer av
flexibilitetsmojligheterna sedan hon borjade distansarbeta. Till exempel brukar hon arbeta
senare kvillar, for att pa si sitt kunna ta en lingre paus mitt i dagen. Gisela forklarar dock att
hon upplever att arbetsdagen blivit langre till foljd av distansarbetet. I borjan blev man litt
distraherad av att sitta hemma... jag kommer i gang sd sent pd eftermiddagen sd sen dr det
svart att riktigt sluta jobba”. Gisela forklarar ocksé att hon upplever att det ar svart att komma
ihdg regelbundna pauser. Hon berittar dven att lunchpauserna forkortats jamfort med nar hon
at lunch tillsammans med kollegorna pa jobbet. Da jag fragar vad det beror pa svarar hon:
"Tja... de dir femminuterspauserna faller bort helt. Man glommer dom helt enkelt. Da man dr
pd kontoret sd blir man pamind dd det borjar ‘réra pd sig’ i korridorerna”. Gisela forklarar
dock att hon forsoker anvinda sig av pausprogrammet Break-Pro for att bli pdmind om att

lamna sin arbetsstation med jaimna mellanrum.

Jag fragar sedan Gisela hur hennes forutsittningar for ett fungerande hemmakontor varit.
Eftersom Gisela bor sjdlv finns det ingen familjemedlem som stér henne hemma. Hon har ocksé
ett skilt arbetsrum. Hon beréttar att hon under véaren 2020 inforskaffade en extra datorskérm
och en arbetsstol. Hon upplever dock att hennes ergonomi forsdmrats jaimfort med nér hon
arbetade vid kontoret, hon har ofta smérta 1 axlar och mellan skulderbladen. Gisela uttrycker att

hon saknar sitt hoj- och sdnkbara skrivbord, som hon hade tillgéng till vid kontoret.
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I ndsta skede av intervjun beréttar Gisela att hon saknar gemenskapen hon brukade ha med sina
arbetskollegor di de var samlade pd kontoret. De sporadiska samtalen 6ver Teams mellan
kollegor ar oftast arbetsrelaterade men hon nidmner &ven att de skapat en WhatsApp
gruppkonversation dédr de héller kontakt for det mer privata. Gisela berdttar dven att det vid
hennes arbetsplats ordnas veckovisa distanskaffen. Hon onskar att dessa tillfdllen ordnades
oftare. Gisela beréttar "Det dr ju trdkigt att det inte far ordnas ndgra evenemang, man far lite...
eller forflyttas fran gemenskapen”. Gisela upplever dnda att Skatteforvaltningen forsokt
upprdtthalla den sociala gemenskapen s& gott det gar 1 enlighet med
myndighetsrekommendationerna. Eftersom hon arbetar vid ett litet kontor med fa anstillda
upplever hon att gemenskapen dnda delvis finns kvar. Hon forklarar “Jag har inte varit
deppig... eller vad man ska sdga dd jag dr pd distans. Jag hade inte mer behov av social
kontakt, men dom gdngerna man triffades (med kollegorna) sd var det sdaklart extra kul”.
Gisela upplever att gemenskapsdagar behdver ordnas oftare d& majoriteten av kollegorna ér pa
distans. Hon berdttar om gemenskapstillfillen didr det ordnats komik, yoga eller olika
inspirerande foreldsningar. Dock har tillfdllena delvis varit pa finska vilket gjort att hon inte
kunde delta. Gisela onskar att det ordnades skilda tillfdllen for svensk- och finsksprakiga

anstdllda for att pa sa sétt undvika sprakbarriirer.

Avslutningsvis forklarar Gisela att hon gérna skulle vilja anvinda sig av ett hybridarrangemang
1 framtiden. Hon forklarar att hon vill vara pd kontoret majoriteten av arbetsdagarna och pé

distans mandagar och fredagar for att pa sa vis fa ett upplevt forlangt veckoslut.

HANNA

Hanna &r 51 ar och dr bosatt i Nyland. Hanna har arbetat vid Skatteforvaltningen sedan 2003
och hon arbetar med personkundsbeskattning. Till Hannas huvudsakliga arbetsuppgifter hor
kundbetjéning over disk samt telefonbetjdning. Distansarbete var bekant for Hanna redan innan
coronapandemin, eftersom hon sedan 2018 delvis arbetat hemifrin. I och med pandemiutbrottet
blev dock antalet distansdagar fler for Hanna. Kundbetjiningspunkterna stingdes periodvis ner,
s hon var pd kontoret endast ett par dagar i manaden. Hanna upplever att det kdnns osédkert och

olustigt att vara pa kontoret och mota kunder under den radande pandemin.

Hanna uttrycker att hon gillar att arbeta pa distans. Dock forklarar hon att distansarbetet under
pandemin ocksd medfort en viss stress for henne. Hon beréttar “Arbetsdagarna dr vdldigt

splittrade, det dr sd mycket nytt hela tiden”. Hanna syftar pa de interna
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organisationsfordndringarna som lett till en 6kad osdkerhet. Hanna uttrycker “Det har varit
jobbigt att hela tiden borja om”. Hanna forklarar ocksa: “En skillnad da man jobbar hemifran
dr att det finns en kdnsla av att maste forklara sig. Alltsd en kinsla av att nagon kanske tror att

jag sover, haha. Den kdinslan finns inte kontoret da vi alla ser varandra”.

Som foljande forklarar Hanna att hon hjdlpt till med att skola in nyanstdllda. P& grund av
pandemin betydde detta att stérsta delen av inskolningen skedde pa distans. Hanna berittar:
”Det dr utmanande att ldra upp pd distans. Man ldr sig bdttre av att sitta bredvid och ldra ut”.
Utmaningarna beror till exempel pd att det dr léttare att lara kiinna varandra samt att stilla
spontana fragor. Hanna menar att det ocksa dr littare och mer effektivt att 1dra ut genom att
fysiskt kunna peka och visa, jimfort med att dela skdrm med varandra. Hanna upplever ocksa
att det finns ett mervérde att anvinda webbkameran da det ar en helt ny grupp som ska ldra

kinna varandra.

Over lag trivs Hanna med att distansarbeta. Hon forklarar att hon arbetar mer effektivt hemifran
och kénner sig mer motiverad. Hanna beréttar: Vi har ett oppet kontorslandskap pd jobbet sd
man blir ldtt distraherad av andra. Jag orkar ocksa mer da jag dr hemma, jag slipper hela
morgonbestyret och jag kan planera min fritid bdttre”. Hanna har inte anvint sig
Skatteforvaltningens utokade flextider. Hennes arbetstider har forblivit detsamma trots
pandemin. Hanna forklarar att distansarbetet ocksd mojliggjort for henne att motionera mera.
Hon upplever inte heller ndgra problem med att balansera hem och arbete. Hanna upplever dock
att hon blivit sdmre pd att ta pauser dd hon arbetar hemifrdn. Hon beskriver att den
spontanakontakten som uppstéar vid kontoren ofta blev hennes sétt att ta paus. Nér hon arbetar
hemifran sa finns inte den spontankontakten ldngre och foljaktligen sa gloms pauserna litt bort.
Hanna forklarar: ”"Om jag inte har telefonservice sd tar jag inte pauser. Man dr sd inne i det

man gor”. Vid telefonbetjdaningen héller hon paus endast eftersom de ar schemalagda.

Nista fraga som Hanna fér besvara dr hur hon anser att den sociala gemenskapen upprétthallits
da hon varit pa distans. Hanna utrycker att hon upplever att arbetsgemenskapen har forsdmrats.
Hon saknar allt skratt och den spontana kontakten mellan kollegor. Hon forklarar att den
huvudsakliga kontakten med sina kollegor hélls genom att skriva pd Teams. Hanna &r av den
asikten att hon Onskar att man ringdes mera. Hanna berittar ” Man borde ringa mer och ocksd
diskutera annat dn jobb”. Vid Hannas arbetsplats ordnas det veckovisa kaffestunder over
Teams dér det finns chans till mer l4ttsamt prat. Hon forklarar dock att hon séllan deltar 1 de

virtuella kaffestunderna eftersom “Dd man sitter hela dagen vid datorn sd vill man inte ocksad



59

sitta vid datorn vid pauserna”. D4 jag fragar henne ifall hon anser att Skatteforvaltningen kan
gora ndgot béttre eller annorlunda for att stirka gemenskapen pd distans s& utrycker hon:
"Haha... Finns det tid for sant?”’. Hanna beréttar att det inte finns nadgot som kan ersitta de
fysiska mdtena. Hon anser ocksé att gemenskapsdagarna borde ordnas oftare da majoriteten av

de anstéllda &r pa distans.

Som f6ljande fragar jag Hanna hur hennes hemmakontor ser ut. Hon forklarar att hon inte har
ett separat arbetsrum utan hon arbetar vid koksbordet. Eftersom hon &r bosatt ensam har hon
ocksa lugn och ro. Hanna har inforskaffat utrustningen i sitt hemmakontor sjdlv. Hon anser att
Skatteforvaltningen borde ha bistétt alla anstdllda (som arbetar pa distans) med en extraskdrm.
Hanna beréttar att hon girna skulle fortsitta sitt arbete genom nagon form av
hybridarrangemang. Men for henne skulle det vara viktigt att man tillsammans med kollegorna
kommer 6verens om vilka dagar som ér fysiskt pa plats, for att pa s sétt kunna samla en storre

mingd kollegor till kontoret samtidigt.

IRIS

Iris dr 60 ar och bosatt 1 landskapet Nyland. Iris har arbetat vid Skatteforvaltningen sedan 1987,
hennes huvudsakliga arbetsuppgift dr foretagsbeskattning och registrering av néaringsidkare. Iris
har testat pa att arbeta pd distans redan innan utbrottet av pandemin. Sedan mars 2020 har hon
arbetat 100 % pé distans. Iris forklarar att hon trivs bra med distansarbete. Hon berittar: "Jag
trivs bra med att vara hemma, jag har haft en "burn out’ tidigare. Jag vill gdrna vara hemma
eftersom jag litt blir stressad”. Iris ndmner att en kontorsmiljo innehaller manga
storningsmoment. Hon beréttar till exempel att hon upplevde att hon ofta blev stord av
kollegorna pa kontoret. “Jag hann inte med mina arbetsuppgifter lika bra pa kontoret. Nu (pa

distans) kan jag ldgga in min status pd Teams och da dr det ingen som stor”.

Iris forklarar ocksa att distansarbete ar lite mer utmanande jamfort med da hon &r vid kontoret.
”Dd jag dr pa distans sd sitter jag ju ensam. Jag dr tvungen att sjdlv ta reda pa svar. Det dr
forvisso ocksa motiverande och jag upplever att jag har en forhojd kompetens och bdttre
sjilvkénsla . Tris berittar ocksa att hennes effektivitet ir mycket bittre d hon &r hemma. A
andra sidan forklarar Iris att hon létt glommer bort att ta pauser d4 hon arbetar hemifrdn. Hon
uttrycker “Jag dr sd inne i jobbet da jag dr pa distans. Pa byrdan pamindes man”. 1 samband
med detta berittar Iris att hon ocksa upplever att arbetsdagen forléngts nagot sedan hon arbetat

pa distans.
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I ndsta skede av intervjun upplyser Iris mig om att hon upplever att troskeln kdnns hogre for att
sjukanméla sig sedan hon borjat arbeta hemifran. Iris berittar "Om man dr sjuk och dr hemma
sd jobbar man dndd. Det kan vara svdrt att sjukanmdla sig. Det finns en underliggande kinsla
att man kan vara pd jobb dndd”. Iris beréttar ocksa: “Det som dr bra med att vara hemma dr
att det inte syns vad man gor, jag behéver liksom inte bevisa ndgot”. Hon syftar pa att
arbetsstatistiken Oover antalet avklarade fall medfor ett 6kat fortroende frén arbetsgivaren. Hon

uppger: “Det kdnns som om Skatteforvaltningen litar pd mig”.

Iris uppger att hon gérna skulle anvinda sig av ett hybridarrangemang i framtiden. Hon skulle
girna arbeta fyra dagar hemifrdn och en dag vid kontoret. “Det skulle vara roligt om hela
kontoret kunde komma in den ena dagen’ forklarar hon. Iris forklarar att hon endast skulle
besoka kontoret for att triaffa kollegor. Hon anser inte att det finns nagon specifik arbetsuppgift
som kréaver att hon &r fysiskt vid kontoret. Hon berittar: "Om jag skulle beséka kontoret sd
skulle det vara for det sociala. Kalendrarna dr fulla och vi dr vana att vara hemma. Den dkade

mdngden moten har forvirrat chansen att trdffas”.

Avslutningsvis fragar jag Iris om det finns ndgon stodfunktion som Skatteforvaltningen skulle
kunna erbjuda henne for att stirka henne 1 sitt arbete ytterligare. Hon utbrister: “"Mer stod pa
svenska!” och Iris forklarar: Vi svensksprdkiga dr i en dalig sits. Vi far helt enkelt inte stodet
vi behover. Bara for att vi pratar svenska sd ska vi svara pd allt. Var arbetstid gdr at till sadant
som inte alls hor till vart bord”. Iris uppger att den finska telefonservicen dr uppdelad enligt
skattedrende. Detta betyder i praktiken att ifall kunden har ett drende rorande till exempel
skattekort, fastighetsskatt, Overldtelseskatt eller ett internationellt drende sd finns det ett
specifikt telefonnummer som forenar kunden med rétt agent. Eftersom de svensksprakiga
agenterna 1 telefonbetjdning &r farre till antalet betyder detta att det kan vara samma personer
som svarar i telefonen, oavsett om kundens skattedrende hor till agentens arbetsuppgifter eller
inte. Hon forklarar foljaktligen: ”Om det finns en telefonserie sa mdste det finnas kunskap ocksd
pa de olika beskattningsomrddena. Det tar mycket energi och stressar oss, speciellt dd vi dr
hemma och har sjdlva mindre stod. Det kdnns som om vi svensksprdkiga blir nedtystade och vi
alltid bara ska vara redo”. Iris anser darfor att Skatteforvaltningen borde skola in den
svenskspréakiga personalen pa att sadant sétt att det finns mer spetskompetens i stillet for ett

begrinsat men brett kunnande.
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7. ANALYS

I min avhandling fOrstas distansarbete som ett flexibelt arbetsarrangemang dér anstéllda arbetar
pa andra platser dn specifika centrala kontor eller produktionsanlidggningar (Wang et al., 2020).
Coronakrisen ledde till att organisationer tvingads omorganisera arbetet pa kort varsel, vilket
kan ha haft effekt pa organisationsmedlemmarna och den sociala hallbarheten. Den sociala
hallbarheten 1 min avhandling forstas och definieras som medarbetares och organisationers
formaga att fortsdtta fungera i alla situationer. Detta innebdr till exempel att arbetstagare har
mdjlighet att pdverka sin egen situation nir de stdlls infor nya arbets- och livshandelser (Kira
& van Eijnatten, 2008). Den sociala hallbarheten virdar sociala virden genom att till exempel
ta hinsyn till arbetstagarnas vilbefinnande och sidkerhetsstdlla en god social interaktion
(Bostrom, 2012). Den sociala hallbarheten pa arbetsplatsen kan ocksé ses som killan for

livskvalitet och lycka for anstillda (Bostrom, 2012 & Endrissat et al. 2021).

I detta kapitel analyserar jag distansarbete och social hallbarhet ur f6ljande teman: rumslighet,
utrustning och kommunikation. Jag har separerat temana i min analys trots att de alla egentligen
ingdr under paraplybegreppet materialitet och utgér sammansvetsade dimensioner av
materialitet. Det dr ocksa teoretiskt fascinerande att se hur de olika temana vidvs samman,
samverkar och paverkar varandra. For overskadlighetens skull behandlar jag dem hir som egna
separata analytiska teman. Fenomenen distansarbete och social hallbarhet dr framtagna pé basen
av mina forskningsfrdgor och avhandlingens teoretiska referensram. Den sociala héllbarheten
analyseras i samband med de olika temana och inte enskilt, d& fenomenen gar in i varandra
sammanflétas de ocksa analytiskt. Sammanfattningsvis betyder det att jag utifran distansarbete
och temana rumslighet, materialitet och kommunikation analyserar anstilldas upplevelse av
distansarbete vid Skatteforvaltningen under coronapandemin. Jag presenterar ocksd vad som

gor eller inte gor distansarbete vid Skatteforvaltningen socialt hallbart.

7.1 ANALYS AV RUMSLIGHET OCH DISTANSARBETE

Aterigen dr rumslighet en dimension av materialitet. Rumslighet ir i sig ett stort begrepp som
ar svart att rama in (Shortt, 2015). I min avhandling innefattas den rumsliga aspekten av
distansarbete av savil fysiska som virtuella platser eller utrymmen dér arbetet utfors. I och med
pandemin borjade majoriteten av anstillda vid Skatteforvaltningen att distansarbeta i stillet for

att vara pa kontoret. Detta ledde till att hemmet plotsligt forvandlades till en arbetsplats och
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vara annars privata utrymmen blev mer publika. Ett distansarbete bidrar dven till att utrymmen
kan fa flera betydelser och vissa individer kan uppleva svarigheter i att atskilja hem och arbete
(Galanti et al., 2021). I detta avsnitt har jag valt att fokusera pa dominerande och liminala rum.
De dominerande rummen kan forklaras som en fradmre scen” likt ett kontorsutrymme. De
liminala utrymmena kan 1 stillet definieras som ett gransutrymme och en tillflyktsplats for vila
for anstillda (Shortt., 2015). En ytterligare intressant aspekt av rumslighet &r att se pd virtuell
rumslighet. Till f61jd av coronapandemin har kommunikationen mellan anstéllda forflyttats fran
verkliga, fysiska rum till virtuella konstruktioner. Darfor dr aspekten av virtuell rumslighet

ocksa viktig 1 min avhandling.

I min undersdkning sdger Agnes: ’jag far inte lika bra arbete gjort hemma”. Agnes syftar pd
att hennes hem innehaller manga distraktionsmoment och darfor upplever hon det svart att hitta
arbetsro. Aven Gisela uttrycker att hon Litt blir distraherad av att arbeta hemifran. Detta kan
anknytas till Shortt och Isaks teorier (2020) om att det &r svart att hitta ett fungerande arbetssétt
i utrymmen som tidigare forknippats med privatliv och ledighet. Aven Galanti et al. (2021)
menar att det kan uppstd oreda och distraktioner i ett utrymme som inte dr menat for
distansarbete. Respondenten Bianca beréttar for mig att hon upplevt problem med att balansera

i3

hem och arbete eftersom hennes barn tidvis befunnit sig hemma. Bianca forklarar: ... det var
ganska svdrt att koncentrera sig pd sitt eget jobb da man samtidigt mdste se att barnen gor sitt
arbete”. Detta gér hand 1 hand med Galanti et al. (2021) som menar att flexibla

arbetsarrangemang ocksa kan forstirka familje- och arbetskonflikten.

Sammanhingande med ovanstdende podngterar Galanti et al. (2021) att ménniskans forméga
for ett positivt distansarbete dr beroende av mojligheten 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 1 stillet vid kdksbordet eller sovrummet. I
situationer som kraver arbetsro nyttjar till exempel Bianca barnens rum. Om Bianca tar emot
ett kundsamtal stdnger hon in sig i bastun for att pa sétt stinga ut eventuella ljud. Detta ar tva
tydliga exempel pé en forflyttning till de liminala utrymmena. Som Shortt et al. (2020) samt
Shortt (2015) forklarar &r liminala utrymmen véldigt viktiga for anstélldas formaga till
reflektion, inspiration och kreativitet. Genom ett distansarbete kan det uppsté situationer dir de
anstéllda plotsligt inte har en plats att ’fly” till for vila. Detta kan resultera 1 att den anstilldas
vidlmaende och motivation atminstone stundvis paverkas negativt, som i sin tur kan fororsaka
stress for den anstéllda (Galanti, et al., 2021). Det hér talar i sa fall for motsatsen till de teorier

Blake-Beard et al. (2010) presenterar géllande att flexibla arbetsarrangemang kan bidra till en



63

minskad stress och utbrdndhet. Coronapandemin dr en omvilvande och stressig upplevelse i sig
och anstélldas upplevelser kan forklaras som ett enda virrvarr av kénslor. Vissa upplevelser kan
foljaktligen vara mer bestdende dn andra. Sammanfattningsvis indikerar min studie alltsa att
mojligheten for ett positivt distansarbete dr hogt beroende av det rumsliga arrangemanget och

vem vi delar utrymmet med.

Hérndst visar min studie ocksa flera exempel pd att distansarbetet forstarkt de anstilldas
arbetsutovande. Flera av respondenterna forklarar att de upplever att det dr léttare att
koncentrera sig pé arbetet da de arbetar hemifrdn. Detta anknyter till frdgan om rumslighet
eftersom flera av respondenterna forklarar den fysiska kontorsmiljon (som é&r ett dominernade
rum) innehdller stérningsmoment. Flera av respondenterna menar ockséd att de arbetar mer
effektivt da de ar pa distans. Detta géller savél respondenter som bor ensamma som de som
delar hemmet med andra familjemedlemmar. Nedan presentera nigra utdrag fran intervjuerna.

Hanna: Vi har ett oppet kontorslandskap pd jobbet sd man blir litt distraherad av andra. Jag orkar
ocksd mer dd jag dr hemma, jag slipper hela morgonbestyret och jag kan planera min fritid bdttre”.

Cecilia: ... det dr inget surr omkring som kan stora”. & ... det dr bekvimt (med distansarbete), jag
slipper transportstrickan, jag kdnner mig mer avslappnad och det dr ingen som stor, jag har méjlighet

till fullt fokus hemma”.

Edit: 7 ... min effektivitet har stdrkts da det inte blir ndgon ’small talk’ med kollegorna ™.

Filip: ”...arbetstakten halls (pa distans). Det finns ju mer folk att tala med pad kontoret... jag tycker ocksad
att jag dar mer effektiv dd jag dr hemma. Men jag kan nog sakna spontana diskussioner”.

Iris: “Jag hann inte med mina arbetsuppgifter lika bra pd kontoret. Nu (pa distans) kan jag ldgga in min
status pa Teams och dd dr det ingen som stor”. & “Dd jag dr pd distans sd sitter jag ju ensam. Jag dr
tvungen att sjdlv ta reda pad svar. Det dr forvisso ocksd motiverande och jag upplever att jag har en
forhojd kompetens och bdttre sjdlvkinsla”.

Ovanstédende utdrag bekriftar de teorier Blake-Beard et al. (2010) presenterat, nimligen att
flexibla arbetsarrangemang kan ge upphov till en forstirkt kreativitet och produktivitet hos de
anstillda. Det verkar ocksd som om respondenterna i min studie upplever en Okad
arbetstillfredsstéllelse likt studien utford av Blake-Beard et al. (2010). Respondenterna
uttrycker till exempel att den storsta fordelen med distansarbete &r flexibiliteten och att de sparar
tid (transportstrackor finns inte). Skatteforvaltningen utvidgade dven flextiderna vilket i sin tur
mojliggjort for de anstillda att béttre strukturera upp sin arbetsdag. Till exempel berittar Filip:
”... jag har ldttare att anpassa arbetstiderna till fritiden sd jag stressar kanske mindre”. Men
dven Gisela uttrycker att hon ibland tar langre pauser pa dagen for att i stillet fortsétta arbetet

pa kvillen. Detta indikerar att arbetslivsbalansen ocksa underlattats f6r minga av de anstéllda
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vid Skatteforvaltningen. Det hér forstarker ocksé den sociala héllbarheten pa distans eftersom
flexibilitet fungerar som en viktig stodfunktion for ett hallbart och langsiktigt distansarbete
(Kossek et al., 2012). Det man dock behdver ha i dtanke ar att arbetsflexibiliteten (till exempel
kvéllsarbete) ocksd kan innebéra en risk att ta Gver fritiden for den anstillda. Detta &r 1 stillet
problematiskt for den sociala hallbarheten eftersom privatliv- och arbetskonflikten forstérks

(Galanti et al., 2021).

Harnist vill jag lyfta fram ett problemomrade som uppenbarade sig hos flera av respondenterna.
Som ovanstaende stycke presenterat upplever majoriteten av respondenterna att de arbetar mer
effektivt hemifran. Under intervjuernas gang kan jag ocksa urskilja en direkt orsak till detta.
Flera av respondenterna forklarar att de blivit mycket sdmre pa att ta pauser i arbetet sedan de
borjat arbeta pé distans. Till exempel uttrycker Cecilia: "Det dr svdrt att géra avbrott i arbetet
dd man dr pd distans” och Gisela berittar: “Tja... de ddr femminuterspauserna faller bort helt.
Man glommer dom helt enkelt. Dd man dr pa kontoret sa blir man pamind da det borjar ‘réra

pd sig’ i korridorerna”.

Gisela och Cecilia berdttar samtidigt att de upplever att de jobbar mer effektivt hemifran. Gisela
och Cecilia #r inte de enda av respondenterna att slarvar med paushallningen. Aven Hanna,
Filip, Iris, Edit och Bianca upplever det svart att gora avbrott i arbetet. Hanna beréttar till
exempel: “Det kan ja... det dr ganska intensivt det hdr (distansarbetet) alltsa. Ndr man jobbar
hemifran och har lunch sda har man datan’ framfor sig ocksa... ”. Filip beréttar 1 sin tur: "Ja...
luncherna har forkortats, jag dter oftast framfor datorn och pauserna for vila har forsvunnit i
princip helt”. Det som framkommer i min studie stimmer alltsd 6verens med de teorier Phillips
(2020) och Etaso et al. (2020) presenterat, ndmligen att distansarbete kan medfora en dalig
arbetsbalans och for lite vila. Detta &r i sin tur mycket problematiskt ur en social hallbarhet
synvinkel eftersom ett distansarbete ocksd behover innehdlla samma mdojligheter till
viloperioder. Den sociala hallbarheten gar ocksa hand i hand med varden om ménniskans kropp.
Belzunegui- Etaso et al. (2020) och Galvez et al. (2020) forklarar déarfor att ett socialt hallbart
distansarbete inte ska straffa sig. D4 de anstdllda slarvar med paushallningen &r det
nddvindigtvis inte bara deras vdlmaende som paverkas negativt, utan ocksd kvaliteten pé

arbetsuppgifterna.

Sammanhédngande med ovanstaende vill jag fortydliga att Skatteforvaltningen inte gjort ndgra
fordndringar 1 paushdllningen. Pauserna ar upp till varje anstélld sjdlv att halla koll pa. Flera av

respondenterna i min studie uttryckte dock att det var lattare att ta paus vid kontoret. Detta beror
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pa att det vid kontoret fanns en schemalagd kaffestund, som de anstdllda uppméarksammas om
da det borjar ’rora” pa sig i korridorerna. Det finns alltsd en naturlig paminnelse om att det ar
dags for paus. A andra sidan uttrycker Dennis det motsatta, nimligen: ”...det dr littare att gora
ndgot vettigt av femminuterspauserna hemma”. Dennis nyttjar till exempel pauserna for
gymnastik och hushallssysslor. Detta har bade en positiv effekt pa hans vdlmaende och balansen
mellan hem och arbete. Tvd av respondenterna uppger att de anvinder sig av det virtuella
hjélpmedlet Break-Pro for att pa sa sétt bli paminda om att ta paus. Detta dr ett utmérkt exempel
pa en viktig materialitet och teknologisk stodfunktion som stdrker den sociala héllbarheten pé

distans (Kossek et al., 2012).

Hérnast vill jag dterigen lyfta fram Blake-Beard et al. (2010) teorier, skribenterna forklarar
bland annat att ett flexibelt arbetsarrangemang som distansarbete kan leda till en minskad
arbetssjukfranvaro. Detta dr ocksa ndgot som min studie visar exempel pd. Dennis berittar:

det dr en hogre troskel att sjukskriva sig, man jobbar lditt med lite flunsa hemma jamfort med
om man hade varit pd kontoret ... detta dr kanske bdde positivt och negativt men ibland dr det
nog bra att vila”. Ovanstaende dr problematiskt ur en social hallbarhetssynvinkel eftersom ett
arbete trots sjukdom péverkar ménniskans ldngsiktiga vilmaende och livskvalitet (Patridge,
2014). Darfor ar det ocksa viktigt att Skatteforvaltningen forsoker bidra till en

organisationskultur pa distans som foresprakar empati och forstaelse bland de anstéllda (Blake-

Beard et al., 2010).

Harnist vill jag lyfta fram ett intressant fenomen som Hanna forklarar: ”En skillnad da man
jobbar hemifrdn dr att det finns en kdnsla av att mdste forklara sig. Alltsa en kdnsla av att
ndgon kanske tror att jag sover, haha. Den kinslan finns inte pa kontoret da vi alla ser
varandra”. Hannas upplevelser gar att héirleda till Blake-Beard et al. (2010) som menar att
arbetsflexibilitet l4tt kan bli ett fenomen for stigmatisering. Foljaktligen paverkas ocksa den
sociala hallbarheten negativt. Ur ett rumslighetsperspektiv forklarar Shortt (2015) och Hatch
(2002) att den fysiska utformningen av ett kontor kan ha effekter pa
organisationsmedlemmarna. D& anstillda i stillet arbetar pa 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 innehéller maktférhallanden. Ur
ett symboliskt perspektiv av rumslighet forklarar Gustafsson et al. (2006) att organisationers
layout, design och geografi paverkar och kontrollerar anstdlldas sitt att agera. D4 arbetet i stéllet
utfors pa distans innefattar det mer frihet for anstéllda. Detta kan i sin tur resultera i att anstéllda

kdnner ett behov av att forklara sig eller “bevisa sig” for arbetsgivaren.
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Aven Endrissat et al. (2021) forklarar att distansarbete kan leda till beteendemissiga
fordndringar och normer hos de anstéllda. Detta kan i en distanssituation till exempel innebédra
att anstillda stindigt forvéintas vara tillgdngliga och uppkopplade. Det hér kan i sin tur fa
negativa konsekvenser 1 form av Okad stress. Dérfor ar det aterigen viktigt att
Skatteforvaltningen foresprékar en organisationskultur som innebér att bedémningar inte gors
utifran fysisk tid tillbringad pa arbetsplatsen. Resultatet ska i stéllet utvérderas i termer av
kvalitet (Galvez et al., 2020 & Belzunegui- Etaso et al., 2020). Galvez et al. (2020) betonar
ocksa att alla arbetstagare ur en social hdllbarhetsynvinkel ska vara lika respekterade, skyddade

och ha samma mojligheter oavsett om de arbetar platsbundet eller pa distans.

Vidare har Skatteforvaltningen ordnat veckovisa virtuella kaffemdten for de anstéllda vilket
anknyter till den virtuella dimensionen av rumslighet. Blake-Beard et al. (2010) forklarar att
distansarbete kan ge upphov till social isolation. Kaffestunderna har darfor genomforts for att
forstarka den sociala héllbarheten och gemenskapen pé distans, eftersom stunderna har
mojliggjort for icke-arbetsrelaterade konversationer. Min studie visar dock ett véldigt intressant
fenomen eftersom samtliga respondenter uppger att de vildigt séllan deltar vid kaffetillfallena.
Till exempel uttrycker Hanna: ”Dd man sitter hela dagen vid datorn sd vill man inte ocksd sitta
vid datorn vid pauserna”. Min studie indikerar alltsa att trots att majoriteten av respondenterna
uttrycker att den storsta nackdelen med distansarbete dr avsaknaden av kollegorna tycks inte
virtuella tréffar ersitta eller fylla behovet av social kontakt. Till exempel uttrycker Hanna att
det inte finns nagon virtuell 16sning som kan ersitta de fysiska motena. Aven Filip forklarar att
han saknar spontana diskussioner med kollegorna. Han beréttar att de spontana diskussionerna
vid kontoret ofta uppstod till exempel i lunchrummet eller korridorerna. Edit uttrycker

2

dessutom: ... man vet inte vad man ska prata om (da man ir pa distans). Det var mera ldttsam

stamning pd kontoret”.

Ovanstdende indikationer kan hérledas till Golden et al. (2008) som menar att teknologisk
utrustning delvis kan underlitta for upplevelsen av socialavsaknad vid distanssituationer. Min
studie indikerar dock att det ar svart att uppnd samma typ av lediga och avslappnade
konversationer virtuellt som annars finns vid ett fysiskt mote. Som jag redan ndmnt har det
under min undersokningsperiod inte varit mdjligt for de anstéllda vid Skatteforvaltningen att
anvinda webb-kameran, vilket 1 sin tur padverkar och begransar mdjligheten for en berikad
social interaktion. Till exempel visar Shortt och Isaks (2020) studie att videomdten kan ge
upphov till att arbetstagare upplever att de kommer varandra ndrmare och skapar ett forstirk

relationsband, eftersom webbkameran ger en inblick 1 vért privatliv. Cecilia dr av den asikten
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att anstdllda alltid ska ha mdjlighet till att ha kameran pa. Hon forklarar ocksé att hon gérna
skulle se personen som arrangerar motet. Samtidigt kan hon ibland uppleva att det dr svarare
att koncentrera sig dd kameran anvénds eftersom; ” dd fokuserar man ldtt pa vad som finns i
bakgrunden”, detta anknyter ocksa till den virtuella dimensionen av rumslighet. Att fokuset
kan skiftas fel vid anvidndning av webbkameran dr ocksé nagot som studien av Shortt och Isak

(2020) bekriftar. Sedan véren 2022 &r det mojligt for personalen att anvinda webbkameran.

7.2 ANALYS AV MATERIALITET, UTRUSTNING OCH DISTANSARBETE

Inledningsvis forstds materialitet teoretiskt som en relativ egenskap for alla organisatoriska
fenomen (Coreen, 2020). Mer specifikt forstds materialitet i denna avhandling som sjilva
objekten, hjidlpmedlen, utrustningen eller “kropparna” som aterfinns i1 hemmakontoret.
Materialitet 4r dock inte enbart det som &r patagligt eller synligt utan en aktiv aktér som agerar
i samspel med minniskan (Orlikowski et al., 2008 & Coreen, 2020). Enligt Pickering (1995)
och Orlikowski et al. (2008) forstas det sociomateriella synséttet som ett samspel av icke-
méinskliga och ménskliga materialiteter. Materialitet dr en viktig del av mitt arbete eftersom den
ménskliga kroppen och tekniska materialiteter ar avgorande for framgangen av ett
distansarbete. Till exempel forklarar Galanti et al. (2021) att med hjdlp av teknologiska
materialiteter kan anstéllda pa distans forstérka sitt arbetsutovande. Materialiteter utovar ocksa
aktorskap dver médnniskan ibland utan att vi &r medvetna om det (Pickering, 1995 & Coreen,
2020). Detta betyder att materialiteter dr stindigt ndrvarande och intrasslade i ménniskans
sociala miljo. Materialitet en viktig del av mitt arbete eftersom den kroppsliga aspekten av
materialitet ocksé gar hand 1 hand med den sociala héllbarheten. Utan ett kroppsligt vilmaende
forsdmras foljaktligen manniskans ldngsiktiga forméga till positivt yrkesutovande. I foregdende
analyskapitel lyftes rumsligheten fram som en dimension av materialitet. I detta avsnitt har jag
i stillet valt att ga in pa djupet av materialitet ur aspekten teknologisk utrustning kopplat till

distansarbete.

Samtliga respondenter uttrycker att ett varaktigt distansarbete underlittas med hjélp av rétt sorts
utrustning. Som redan ndmnt har det inte varit mdjligt for personalen vid Skatteforvaltningen
att ta hem nagon extra utrustning som till exempel skrivbord, datorstol och storre datorskarmar.
Som Galanti et al. (2021) papekar ar ett varaktigt arbete pa distans forknippat med kvaliteten
pa arbetsplatsen. Som ndmnt 1 foregaende kapitel finns det respondenterna i min studie som inte
har tillgang till ett eget arbetsrum. Bland respondenterna finns det till exempel individer som

arbetar frdn koket eller sovrummet. En del av respondenterna har inte heller ndgon extra
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utrustning i sitt hemmakontor. Detta betyder till exempel att Bianca, Filip och Hanna arbetar
framfor sin laptop vid koksbordet. De alla utrycker att de deras utrustning dr bristfallig.
Samtliga respondenter i min studie anser att den viktigaste utrustningen for ett positivt och
hallbart distansarbete ar ett ergonomiskt skrivbord, en bekvim stol och en extraskdrm. Jag vill
aterknyta till de teoribildningarna framforda av Galanti et al. (2021). Skribenterna menar
ndmligen att ett distansarbete med otillricklig utrustning kan leda till ett nedsatt
arbetsengagemang och oOkade stressnivder for de anstdllda. Det hdr dr i sin tur ocksd
problematiskt ur en social hallbarhetsynvinkel kopplat till vilmaende. Till exempel uttrycker
bade Hanna och Bianca att deras ergonomi forsdmrats till f6ljd av distansarbetet. Hanna och
Bianca berittar for mig att de har upplevt smérta i axlar och mellan skulderbladen. Detta
bekriftar foljaktligen Pickering (1995), Coreens (2020) och Cozzas (2021) teorier om att
materialiteter utover aktorskap over oss manniskor och att médnniska inte alltid &r i kontroll.
Materialiteter, och mer explicit utrustningen som de anstdllda har i hemmakontoret &r stindigt

nirvarande och intrasslade i deras sociala miljo och arbetsformaga (Coreen, 2020).

Vidare finns det flera orsaker till att en del av respondenternas utrustning varit bristfallig.
Framst beror det pa att personalen uppmanats att inforskaffa utrustningen sjdlva. Det hir kan
ge upphov till stora kostnader och dérfor prioriteras behovet av bra utrustning bort. Under
intervjuerna kom det ocksd fram att det for vissa av respondenterna dr omojligt att ha ett skilt
arbetsrum eftersom de bor litet, detta anknyter till rumslighetsaspekten av mitt arbete. Det
betyder att det finns véldigt lite forvaringsutrymme for att packa upp och ner eventuell extra
arbetsutrustning. Samtliga individer 1 min studie uttrycker att de 6nskar att Skatteforvaltningen
borde bistd dem med &tminstone ett ekonomiskt bidrag {or att inforskaffa utrustning. Detta hade
dock i praktiken kanske varit svart att genomfora eftersom bidraget i sd fall kommer direkt fran
staten, d.v.s. skattebetalarna sjilva 1 slutindan betalar for det. Dock har alla mgjlighet att soka

avdrag for arbetsrum 1 beskattningen.

Hérndst pavisar min studie ocksa att Skatteforvaltningens arbetsprogram fungerat bra pa
distans. Négra av respondenterna som till exempel Agnes uttrycker att hon girna dr pa kontoret
dé hon har telefonjour for att forsdkra sig om en god internetuppkoppling. I 6vrigt beréttar till
exempel Cecilia att det inte finns ndgra arbetsroller som inte gir att utféra pa distans. Hon
forklarar: “Allt gar” och “nu har vi ldrt oss att hantera allt helatiden pd distans”. Dock
podngterar min studie att inskolning har ett mervérde att ske fysiskt pa plats. Detta framkommer
savél bland individer som skolats in pa distans (till exempel Agnes, Dennis och Filip) sdvil som

bland de som faktiskt skolat in nyanstéllda (Cecilia, Hanna och Bianca). Hanna beréttar: ”Det
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dr utmanande att ldra upp pa distans. Man ldr sig bdttre av att sitta bredvid och ldra ut”.
Utmaningarna beror till exempel pa att det dr léttare att lara kdnna varandra 6ga mot dga och
att stélla spontana fragor. En inskolningsprocess som sker pa distans kan ocksa vara utmanande
da det &r svart att integrera en nyanstilld pa distans i den redan befintliga arbetsgemenskapen,
det hdr ar i enlighet med Patridge (2014) problematiskt ur en social hallbarhetsynvinkel

eftersom inkludering i en social kontext ar viktigt for vdlmaendet.

7.3 ANALYS AV KOMMUNIKATION OCH DISTANSARBETE

Inledningsvis dr kommunikation en aspekt av materialitet eftersom den materiella dimensionen
ar kommunikativ. For att kommunikation ska intrdffa maste det alltsa alltid materialiseras till
nagot eller ndgon. Det sociala och det materiella &r siledes oupplosliga i relation till varandra
(Coreen, 2020). Kommunikation under distansarbete dr en viktig del av mitt arbete eftersom
Nyberg et al. (2021) menar att en av de stdrsta utmaningarna organisationer haft under
pandemin &r uppréatthallandet av en god kommunikation. Kommunikationen kan ha forsvérats
pa grund av att det inte ldngre finns en fysisk motesplats vid kontoret. I stillet har majoriteten
av all kommunikation skett med hjilp av virtuella hjadlpmedel (Wang et al., 2020), vilket ocksa
ar en aspekt av materialitet. Detta avsnitt dr saledes en ytterligare fordjupning av den materiella
dimensionen av distansarbete. Jag har valt att presentera avsnittet avskilt for 6verskidlighetens
skull men ocksa for att forstirka kopplingen mellan distansarbete och social hallbarhet. I min
avhandling ar en god kommunikation en forutséittning for social hallbarhet. Den sociala
gemenskapen vid Skatteforvaltningen under coronapandemin &r alltsé beroende av god virtuell

kommunikation.

Nyberg et al. (2021) poangterade att pandemin gett upphov till ett behov av en tydlig och
autentisk kommunikation. Detta innebér att anstillda behdver ett 6kat stod for att kdnna sig
trygga vid arbetsplatsen. Detta gir ocksd hand 1 hand med den sociala hdllbarheten som en
stodfunktion inom organisationer. Till exempel forklarar Kossek et al. (2012) och Li et al.
(2021) att en anstilld kan behova stod frén sin chef, forperson eller av sina kollegor. Pandemin
har 6kat behovet av socialt stod inom organisationer. Endrissat et al. (2021) forklarar ocksé att
distansarbete kan 6ka arbetstagarnas produktivitet och effektivitet, som kan leda till att arbetet

genomfors mer automatiserat och att den sociala gemenskapen faller 1 glomska.

I min studie forklarar respondenterna att de alla upplever en god kommunikation med sina

forpersoner. Forpersonerna dr empatiska och respondenterna upplever att det ar en lag troskel
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for att ta kontakt. Iris forklarar till exempel sin upplevelse av kommunikationen si hér:
”Kommunikationen frdn formannen har blivit bdttre. Vi litar mer pd varandra, jag kinde att
jag blev mer ’kollad’ pd kontoret”. Som Missimer et al. (2016) presenterade ar inflytande och
kompetens tva av grundpelarna for social hallbarhet. Darfor &r det ocksa viktigt att det finns ett
fortroendeband mellan arbetsgivaren och den anstillda trots att distansarbetet involveras av mer
frihet. Om den anstillda kénner ett fortroende fran arbetsgivarens kan det leda till en 6kad
lojalitet och arbetstillfredsstillelse (Blake-Beard et al., 2010). A andra sidan uttrycker Cecilia:
” Den enda kommunikation har varit vad vi far eller inte fdar gora. Det kunde vara kul med ett
personligt tack eller en schysst gest... Det ricker inte med att sdiga 'vi hor er’, men sen ser man

ingenting. Det kinns som om det dr mycket vi i personalen inte fdr reda pa”.

Kommunikationen mellan kollegor vid Skattefoérvaltningen sker i huvudsak med hjilp av
kommunikationsverktyget Teams. Respondenterna uppger att de skriver mer till varandra i
stillet for att ringa. Detta beror pa att respondenterna till storsta utstrickning endast
kommunicerar arbetsrelaterade saker. Till exempel beréttar Filip att han upplever en delvis

bh

social isolation: ... det spontana sker egentligen inte alls mera (pa distans) ... Det dr bara

arbetsrelaterade Grenden man har”. Aven Bianca uttrycker: ”..det finns bara tid for

i3

meddelanden pa Teams, man hor inte av sig till manga...”. En av orsakerna till att

respondenterna inte diskuterar mer privatliv dr for att de upplever arbetstakten hog, men ocksa
att tiden inte riicker till. Aven Edit uttrycker att hon upplever stress i arbetet genom att séiga:
... da vdrlden fordndras snabbt (under pandemin) sd tycker jag inte att arbetsgivaren behéver
stressa sd mycket heller”. Bianca forklarar 1 sin tur: “Tidtabellen dr vildigt hard, mdnga
kollegor har tréttnat pd jobbet.... for mycket information och fordndringar pd samma gang.”

och "... det dr ldtt at tappa motivationen dd man inte far hjdlp eller da det inte gdr som man

tankt”.

Béde Edit och Bianca syftar pa att Skatteférvaltningen genomfort stora fordndringar internt som
de upplevt som svara, till exempel genomfordes stora dndringar i arbetsprogrammen men det
ordnades ocksa tidskrdvande skolningar. Bianca forklarar att fordndringarna paverkat hennes
vidlmaende negativt, eftersom tiden inte ricker till. Detta dr problematiskt eftersom Gélvez et
al. (2020) menar att ett héllbart distansarbete bygger pd graden av sjdlvstindighet gillande
organiseringen av egen tid. Ur ett socialt hallbarhetsperspektiv kan en arbetstagare ocksa
paverkas negativt till f6ljd av ett otillrdckligt stod fran organisationen (Gélvez, et al., 2020). En
langsiktig och héllbar stodfunktion tar hdnsyn till arbetstagarens personliga kénslor, upplevelser

och vilmaende, utdver det arbetsrelaterade. Stddet inom organisationen kan komma fran olika
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killor, dels fran till exempel chefen, dels fran kollegorna. Min studie indikerar alltsa att det
bland respondenterna finns ett behov for mer icke arbetsrelaterade diskussioner, som skulle
kunna fOrstirka den sociala hallbarheten pa distans. For att ge mojlighet till mer
arbetsgemenskap skulle Skatteforvaltningen behdva justera den forvdntade arbetsmingden

under perioder som omfattas av fordndring.

I min studie framkommer det ocksa att de storsta problemen med kommunikationen kan
hérledas till de stora interna organisationsforandringarna. Forandringarna hade i en vanlig
situation (situationen innan distansarbete och pandemin) redan varit omfattande och paverkat
manga anstilldas arbetsrutiner. Det min studie pavisar dr att fordndringarna kanske upplevs som
dnnu svérare 1 och med att distansarbetet ocksa varit nytt och obekant for manga. Hanna beréttar
till exempel: “Arbetsdagarna dr vildigt splittrade, det dr sa mycket nytt hela tiden. Det kdnns
jobbigt att hela tiden borja om”. Respondenterna upplever att organisationsfordndringarna
inneburit orosmoment och osdkerhet. Detta dr problematiskt ur en social héllbarhetssynvinkel
eftersom det har en negativ effekt pa vilmiendet (Patridge, 2014). Som Nyberg et al. (2021)
presenterade behdver anstéllda vid orossituationer ett extra stod. Flera av respondenterna i min
studie har till f61jd av organisationsfordndringarna splittrats fran sina tidigare arbetsgrupper och
kollegor. Den nya arbetsgruppen kan i stéllet innehélla nya kollegor utspridda pd olika
geografiska positioner. Flera av respondenterna i min studie forklarar dessutom att den nya
arbetsgruppen anvinder finska som kommunikationssprak, ndgot som flera uttrycker att de inte
ar bekvama med. Till {6ljd av distansarbetet och att det inte finns mojlighet att tréffas fysiskt

kan det foljaktligen vara svart att knyta nya vinskapsband eller en social gemenskap.

Edit forklarar att hon skulle vilja att Skatteforvaltningen erbjod mer stodfunktioner for att
forstdrka sammanhallningen pd distans. Hon forklarar;, “Arbetsgivaren borde hitta pa mer
‘'gemenskapssaker’. Grupparbeten, till exempel med psykologer som skulle hjdlpa. Vissa har ju
ingen familj sa man blir litt instingd . Edit menar alltsa att det fran Skatteforvaltningens hall
ar viktigt att visa fOrstaelse dver att det finns anstéllda inom organisationen som inte har lika
rikt kontaktndt som andra. Detta &r viktigt for den sociala héllbarheten som bygger pa
inkludering (Partridge, 2014). For vissa kollegor racker det kanske med ett socialt stod frén
familjen, medan ensamstdende individer kan vara helt beroende av arbetsgemenskapen. Aven
Cecilia, Gisela och Hanna forklarar att de onskar att det skulle ordnas fler gemenskapsdagar.
Det som ockséd framkommer ur min studie ar att behovet av gemenskapsdagar okat till {61jd av
distansarbetet. Detta bekriftar Blake-Beard et al. (2010) och Wang et al. (2020) teorier dver att

ett distansarbete kan leda till en upplevelse av social isolation. Som Kossek et al. (2012)
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forklarar dr det viktigt att en socialt hallbar arbetsplats tillhandahéller personalen med en positiv

social interaktion.

Vidare forklarar Missimer et al. (2016) att social hallbarhet bygger pd mojligheten till
inflytande. Detta kan till exempel innebdra att &sikter eller meningsskiljaktigheter blir horda
och tagna pa allvar. I min studie kommer det fram att en del av respondenterna kinner att de
anstdllda som tillhor minoriteten svensktalande inte behandlas pa ett likvérdigt sétt som de

finsktalande kollegorna. NedanfOr presenterar jag nigra utdrag fran intervjuerna.

Iris: "Vi svensksprdkiga dr i en ddlig sits. Vi far helt enkelt inte stodet vi behover. Bara for att vi pratar

svenska sd ska vi svara pd allt. Vdr arbetstid gdr dt till sddant som inte alls hor till vdrt bord”

& “Om det finns en telefonserie sd mdste det finnas kunskap ocksd pa de olika beskattningsomrddena.
Det tar mycket energi och stressar oss, speciellt da vi dr hemma och har sjdlva mindre stod. Det kdnns

som om vi svensksprakiga blir nedtystade och vi alltid bara ska vara redo”

Aven Cecilia anser att den svensktalande personalen inte har samma mdjligheter att stiga i
karridrstegen jamfort med de finsktalande kollegorna. Iris anser dessutom att hennes situation
forvarrats till foljd av distansarbetet. Som Patride (2014) forklarar 4r en av
huvudkomponenterna av social hallbarhet réttvisa. Detta betyder att Skatteforvaltningen ska
strdva efter att alla anstdllda har samma mdojligheter och behandlas pa ett likvardigsett sdtt
oavsett spraktillhorighet. Problematiken med spraket inom forvaltningen betyder dterigen att
en del av respondenterna upplever att de inte har tillrackligt med stod fran arbetsgivaren. Den
sociala hallbarheten bygger ocksd pa mdjligheten till kompetensutveckling (Missimer et al.,
2016). Det som framkommer i min studie &r att Skatteforvaltningen behover gora ett storre
engagemang for att utveckla spetskompetens 1 de olika beskattningsomrddena pé svenska.
Spetskompetensen skulle ocksa eventuellt mojliggora for de svensksprakiga att avancera i

karridrstegen.

Hérnist vill jag lyfta fram en intressant aspekt av distansarbete och social héllbarhet kopplat till

2

kommunikation och rumslighet. Dennis berdttar: ... jag tror det dr ldittare att 6ppna upp
diskussionen dd det hdlls fysiskt. Man dr inte rddd att avbryta ndgon som éppnar mikrofonen”.
Detta gar hand i hand med Edits tidigare uttalande om att hon anser att det 4r svért att uppna en
avslappnad stimning pa distans. Min studie visar alltsd att det fortfarande finns ett
underliggande mervérde 1 att utfora vissa moten (speciellt gruppmdéten) fysiskt pa plats. Detta
eftersom det ldtt uppstdr en hogre troskel att uttrycka sina dsikter eller delta i diskussioner da

de sker virtuellt. Filip uttrycker till exempel att han gérna skulle vilja att de virtuella
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motestillfallena ordnades med webbkameran paslagen for att se de andra deltagarnas
ansiktsuttryck och gester. Filip beréttar: ~ Jag kdnner mig ibland lite utanfor den sociala
gemenskapen. Ddrfor skulle jag vilja se mer och just att ha kameran pd... sa kan man se mer
dn den ’lilla bilden’. Filip onskar ocksa att det ordnades fler virtuella tillfidllen ddr man hade

mojlighet att sammanstrala for mer lediga diskussioner.

Avslutningsvis pdvisar min studie att samtliga respondenter skulle vilja anvdnda sig av ett
hybridarrangemang i framtiden. Detta dr positivt ur en social héllbarhetsynvinkel eftersom det
till exempel innebér flexibilitet och en battre arbetslivsbalans for de anstillda (Blake-Beard et
al., 2010 & Galvéz et al., 2020). Som Endrissat och Leclercq-Vandelannoitte (2021) forklarar
har mojligheterna till gemenskap minskas till foljd av att det inte finns en stabil rumslig
organisationsstruktur vid ett distansarbete. Om anstillda i stéllet anvdnder sig av ett
hybridarrangemang 6ppnar det upp for det bésta av tva varldar. Agnes och Gisela forklarar att
de infor framtiden gérna tergér till kontoret, men att ett hybridarrangemang kan komma till
anvindning da de ska organisera sin fritid. Filip, Bianca och Cecilia uppger att de skulle vilja
spendera hilften av arbetstiden pa kontoret och hilften genom distansarbete. Hanna, Edit och
Iris berittar att de gérna arbetar hemifran sd mycket som mojligt. Iris idealuppldgg skulle vara
att jobba fyra dagar hemifran och en dag pa kontoret. Hanna foreslar dessutom att hon skulle
vilja komma dverens med kollegorna pé kontoret nér de ska tréffas for att mota s4 manga som

mojligt.



74

8. SAMMANFATTNING OCH SLUTSATSER

Jag vill inleda med att betona att min avhandling ar unik ur den synpunkten att den undersoker
en ganska dold och byrakratiskt tung organisation. I min studie har jag gett rost t “det mjuka”
och jag lyfter fram riktiga levda upplevelser av ett véldigt aktuellt fenomen. Min studie
resulterar 1 ny kunskap om anstdlld personals upplevelser av distansarbete under
coronapandemin. Avhandlingen har ett viktigt bidrag till forskningen med tanke pa dess unika
kombination av litteratur om distansarbete och social hallbarhet. Frén de nio intervjuerna med
skattesekreterare uppenbarar sig badde for- och nackdelar och olika forhallningssédtt med
distansarbetet vid Skatteforvaltningen. Min avhandling speglar dessutom upplevelser ur olika
materiella aspekter av distansarbete ndmligen: rumslighet, utrustning och kommunikation.
Respondenternas upplevelser har ocksa resulterat i ndgra konkreta forbéttringsforslag som kan
tas i beaktande for att stirka den sociala hallbarheten, men dven anstilldas arbetsformaga pa
distans. I det hdr avsnittet kommer jag att presentera mina slutsatser och svara pd avhandlingens
forskningsfragor: ”"Hur upplevde personal pd Skatteférvaltningen ett arbete pd distans under
coronapandemin?” och “Vad gor eller gor inte distansarbetet pd Skatteforvaltningen socialt
hallbart ur de anstdlldas perspektiv, med fokus materialitetsaspekterna rumslighet, utrustning

och kommunikation?”

Genom respondenternas berittelser visar min studie att den storsta fordelen distansarbetet
medfort for personalens vidlmaende och yrkesutdvande dr en okad flexibilitet. Flexibiliteten
starker ocksa den sociala héllbarheten i organisationen, eftersom flexibla arbetsarrangemang
starker personalens mdjligheter att balansera hem och arbete (Blake-Beard et al., 2010 &
Galvéz et al., 2020). Fradgan om arbetslivsbalansen anknyter till rumslighetsaspekten av mitt
arbete eftersom distansarbete kan leda till att anstillda har svért att separera det privata fran det
publika och vice versa (Shortt, 2015). Flera av respondenterna uttrycker till exempel att
flexibiliteten mojliggjort for dem att planera fritiden béttre. En del respondenter uttrycker ocksé
att arbetslivsbalansen underldttats d& de slipper transportstrickorna mellan hem och
arbetsplatsen. Detta har i sin tur ocksa forstarkt de anstilldas vilmaende som &r en grundpelare
for den sociala héllbarheten (Patridge, 2014). Flexibiliteten innebar ocksd en 6kad frihet for de
anstdllda vid Skatteforvaltningen. Detta mojliggor for anstillda att ha en 6kad sjalvstandighet
och bestimmanderétt dd det géller arrangemanget 6ver nér de utfor sina arbetsuppgifter. Det

hir kan resultera i fordelar som till exempel ett Okat arbetsengagemang, kreativitet och
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tillfredstéllelse for anstillda (Galanti et al., 2021). Min studie visar till exempel att samtliga

respondenter stéller sig positiva till ett framtida hybridarrangemang.

En ytterligare fordel distansarbete medfort majoriteten av respondenter dr att de upplever sig
mer effektiva dd de arbetar hemifran. Detta bekréftar Blake-Beard et al. (2010) teorier om att
ett flexibelt arbetsarrangemang kan forstiarka produktiviteten for anstéllda. Produktiviteten hor
ocksa ihop med den rumsliga aspekten av distansarbete eftersom mdjligheten till koncentration
ar beroende av den rumsliga konstellationen och vem vi delar utrymmena med (Galanti et al.,
2021). Till exempel uttrycker respondenterna att de létt blir storda eller distraherade av andra
kollegor eller ljud vid kontoret. A andra sidan visar min studie ocks4 i enlighet med Galanti et
al. (2021) att det kan uppstd konflikter i att halla koncentrationsférmégan ifall vi delar hemmet
med andra familjemedlemmar. Slutsatsen ar dérfor att en forstirkt arbetseffektivitet under
distansarbetet dr beroende av det rumsliga arrangemanget av hemmakontoret (Shortt & Isak,
2020). Min studie visar ndmligen att det ocksa finns anstillda som upplever svérigheter att
balansera hem och arbete. Till exempel har en del av respondenterna inte egna arbetsrum utan
de arbetar fran koket eller sovrummet. Vid situationer som kridver extra arbetsro eller lugn
anvénds bastun eller badrummet som tillflyktsort. Detta &r en tydlig forflyttning till de liminala
utrymmena i hemmet som vi normalt férknippar med vila (Shortt., 2015). Detta kan 1 sin tur
paverka den sociala hallbarheten negativt eftersom det kan ge upphov till stress och utbridndhet

for anstéllda (Galanti, et al., 2021).

Sammanhédngande med ovanstaende bekriftar min studie ocksa Philips (2020) och Etaso et al.
(2021) teorier om att distansarbete kan medfora en dalig arbetsbalans och for lite vila. Som
Shortt et al. 2020 och Shortt (2015) forklarar kan distansarbete ur ett rumslighetsperspektiv
rubba mdjligheten till vila for anstillda, till exempel med tanke pé att sovrummet plotsligt
forvandlats till en arbetsstation. Majoriteten av respondenterna uttrycker ndmligen att de blivit
sdmre pa att ta pauser i arbetet sedan de borjat distansarbeta. Detta dr problematiskt for den
sociala héllbarheten eftersom den gar hand 1 hand med varden om ménniskans kropp. Ett socialt
héllbart distansarbete ska saledes aldrig straffa sig (Belzunegui-Etaso et al., 2020 & Galvez et
al., 2020). Darfor skulle Skatteforvaltningen behdva péminna anstdllda att anvénda
hjalpverktyget Break-Pro, som ér en viktig teknologisk materialitet och stodfunktion for social
hallbarhet. Coronapandemin kan forklaras som en extra omtumlande upplevelse vilket ocksa
innebdr att anstilldas upplevelser av distansarbete kan variera mycket. Vissa kinslor kan alltsa

vara mer bestdende dn andra.
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Det min studie ocksa praktiskt bidrar med é&r att det vid krissituationer likt coronapandemin &r
viktigt att anstéllda har tillgdng till rétt sorts stdd inom organisationen. Skatteforvaltningen har
till exempel anvént sig av flera olika stodfunktioner for att stirka den sociala hdllbarheten pa
distans. Kossek et al. (2012) forklarar att stodfunktioner &r viktiga for ett distansarbete eftersom
det starker den anstilldas vilmaende och skapar trygghet. Skatteforvaltningen har till exempel
lanserat kampanjen ”Bry dig” och ordnat virtuella kaffestunder som mojliggjort for personalen
att varda den sociala gemenskapen. Skatteforvaltningen har ocksa utvidgat personalférmanerna
som till exempel kan anvéindas for friskvard. Distansarbetet vid Skatteforvaltningen &r ocksa
socialt hallbart ur synpunkten att respondenterna uppger att kommunikationen mellan anstéllda
och forpersoner fungerat bra. Kommunikation 4r ocksa en aspekt av materialitet, eftersom for
att kommunikation ska intraffa maste det alltid materialiseras till ndgot eller ndgon. Det sociala
och det materiella dr sdledes oupplosligt relaterat till varandra (Coreen, 2020). En bra
kommunikation &r viktig vid distanssituationer eftersom anstillda behdver ett 6kat stod for att

kinna sig trygga (Nyberg et al., 2021).

Vidare uttrycker respondenterna att den storsta nackdelen med distansarbetet 4r att den sociala
gemenskapen blivit sdmre, vilket dr en viktig insikt for befintlig forskning om distansarbete.
Négra av respondenterna uttrycker ocksd en stundvis upplevelse av social isolation, som
indikerar att den sociala hillbarheten vid Skatteforvaltningen delvis forsdmrats under
pandemin. Detta beror pd en minskad interaktion mellan anstillda eftersom de inte dr fysiskt
bundna till en konkret plats likt ett kontor. Kontoret var tidigare en samlingsplats som bidrog
till sjalvklarare kommunikation. Da arbetet i stillet utovas pa distans &r kommunikationen inte
langre lika spontan (Nyberg et al., 2021). Detta anknyter till rumslighetsaspekten av mitt arbete
och nérmare bestamt virtuell rumslighet. Som Golden et al. (2008) forklarar kan interaktionen
under distansarbete underlittas med hjélp av vilutvecklad teknologisk utrustning, vilket ocksé
anknyter till den materiella aspekten av distansarbete (Orlikowski et al., 2008 & Coreen, 2020).
Upplevelsen av social isolering kan dessutom lindras med hjélp av materialiteter som en
webbkamera (Tusl et al.,, 2021). Min studie visar ocksd exempel pd det sociomateriella
perspektivet som Orlikowski et al. (2008) och Coreen (2020) presenterat gillande att anstilldas
arbetsupplevelser har fordndrats till f6ljd av distansarbetet. En av respondenterna uttrycker till

exempel att hon kédnner ett 6kat behov att bevisa sig for sin arbetsgivare.

Min studie resulterar ocksa i andra intressanta aspekter av virtuell rumslighet och teknologisk
materialitet, respondenterna forklarar ndmligen att det 1 huvudsak bara skriver arbetsrelaterade

saker till varandra i Teamsverktyget och att de véldigt sdllan véljer att ringa. Trots att
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arbetsgivaren ocksa ordnat virtuella kaffestunder for att mojliggora for de anstéllda att delta i
mer lediga diskussioner visar min studie att deltagandet i dem varit 1agt. Avhandlingen pévisar
att en av orsakerna till detta &r att det ar svart att uppna en ledig och avslappnad diskussion vid
virtuella konstruktioner. En orsak till detta kan vara att det dr svart att uppna avslappning da
vara annars privata utrymmen blivit mer publika (Shortt, 2015). Sedan studiens
materialinsamlingsperiod har det varit mgjligt for anstdllda att anvinda webbkameran, vilket

foljaktligen underléttar for det sociala samspelet.

Min studie pavisar ocksa att interaktionen mellan anstéllda har minskat till f61jd av en upplevd
tidsbrist. Detta beror pa att det har genomforts ménga stora fordndringar under en kort tid, som
upplevts som omfattande och svéra av en del anstéllda. Med tanke pa detta uttrycker ocksa en
del av respondenterna att de upplevt ett otillrickligt stod frin organisationen vilket &r
problematiskt for den sociala hédllbarheten (Gélvez, et al., 2020). Respondenterna uttrycker till
exempel att Skatteforvaltningen behdver utoka stodfunktionerna i form av att ge fler mojlighet
till arbetsgemenskap. Dessutom behover den forvintade arbetsméngden (under perioder som
omfattas av fordndring) minskas. Flera av respondenterna berittar ocksa att de upplever att den
svensktalande personalen inte har lika mycket mojlighet till inflytande som de finsktalande
kollegorna. Detta dr problematiskt eftersom den sociala héllbarheten inom organisationer ska
bygga pa jamstilldhet och att anstélldas &sikter blir tagna pa allvar (Missimer et al., 2016).
Skatteforvaltningen behover foljaktligen gora storre engagemang for att stirka den

svensktalande minoriteten anstéllda.

For att aterknyta till resultatet géllande den rumsliga och materiella dimensionen av
distansarbete vill jag ta upp vad respondenterna har sagt om sin utrustning hemma. De anser att
de behover ett bra skrivbord, en bekvdm datorstol och en extra skrim for ett positivt varaktigt
distansarbete. Nagra av respondenterna upplever att deras utrustning varit bristfallig, vilket
enligt Galanti et al. (2021) kan paverka deras yrkesutdvande och vdlmaende negativt. Detta &r
foljaktligen ocksd problematiskt for den sociala hallbarheten (Patridge, 2014). Min studie
pavisar ocksd att arbetsuppgifterna vid Skatteforvaltningen gér bra att utféra péd distans.
Respondenterna menar att den enda situation som kan kriva fysisk nérvaro ar telefonturerna,
eftersom de &dr beroende av en tillricklig internetuppkoppling. Avhandlingen papekar ocksé att
det finns ett upplevt mervérde av att inskolning sker fysiskt nirvarande, fOr att pa sa sétt lattare
kunna integrera nyanstéllda i den befintliga arbetsgemenskapen. Detta &r ocksa viktigt for den

sociala héllbarheten och anstilldas 1dngsiktiga vilméaende (Patridge, 2014).
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Avslutningsvis pavisar min studie ocksa att samtliga respondenter &r positivt instillda till ett
framtida hybridarrangemang. Detta dr en vérdefull insikt eftersom det 6verensstimmer med den
pagéende samhillsdiskussionen i Finland. Jag vet inte vad framtidens arbetsmarknad kan
komma att utvisa, men allt tyder pé att distansarbete eller andra flexibla arbetsformer kommer
att bli mer forekommande. Detta skulle alltsd paverka samhillet som stort och dérfor ar det
viktigt att arbetsgivare forblir lyhdrda och ser till att uppfylla anstédlldas behov. En potentiell
risk med framtidens flexibla arbetsarrangemang ar ndmligen att arbetsgivare eventuellt inte tar
ett lika stort ansvar for att organisera och utveckla anstélldas arbetsmiljoer eftersom de inte &r
fysiskt pa plats vid kontoren. A andra sidan kan ett 6kat icke platsbundet arbete ocks4 resultera
i att de anstillda som befinner sig vid kontoren faller i glomska och att arbetsgivare inte
engagerar lika mycket tid eller resurser pa att utveckla deras arbetsmiljo. I framtidens
hybriddominerande arbetsmarknad maste arbetsgivare alltsd forbli uppmirksamma péd deras

langsiktiga ansvar att virda personalens vilmaende oavsett typen av arbetsarrangemang.

8.1 AVHANDLINGENS TEORETISKA BIDRAG

Avhandlingens frimsta teoretiska bidrag dr att jag genom en gedigen dialog mellan min unika
empiri och avhandlingens teoretiska ramverk illustrerar hur olika materiella dimensioner av
distansarbete och social hallbarhet samverkar och vdvs samman, vilket ocksad har wvarit
utmanande att teoretiskt arbeta med. Min avhandling har ocksd pdvisat att flexibla
arbetsarrangemang kan ge upphov till viktiga element av social hallbarhet. Den sociala
hallbarheten inom organisationer innebér till exempel i enlighet med Patridge (2014) att
anstéllda kénner gladje och motivation. Anvéndningen av ett flexibelt arbete kan ocksa medfora
en 0kad kreativitet, ett forstarkt arbetsengagemang och en forbéttrad arbetstillfredsstéllelse for

anstillda vilket ocksé pévisar positiva effekter for den sociala héllbarheten (Galanti et al.,

2021).

Min avhandling har dessutom teoretiskt bidragit med att koppla ihop Shortts studie (2015) om
rumslighet med social hallbarhet genom att pavisa att en del anstéllda upplever svarigheter med
att separera hem och arbete till foljd av att arbeta hemifrdn. Min avhandling lyfter ddrmed fram
viktiga podnger for forskning om rumslighet och liminala utrymmen. Shortt (2015) forklarar
att liminala utrymmen ofta forknippas med vila eller som en plats att andas ut fran
organisationens sociala forvéntningar, rutiner eller normer. Det som min avhandling poéngterar

ar att distansarbetet forsvérat for anstéllda att hitta en plats att fly till for att vila, vilket 1 enlighet
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med Belzunegui-Etaso et al. (2020) och Galvez et al. (2020) &ar problematiskt for den sociala
héllbarheten. Informanternas berittelser i min avhandling understryker att i situationen innan
pandemin forknippas hemmet uteslutande med vila och det privata, men da anstéllda i stillet
borjar arbeta hemifran tranger jobbet mer in sig i det privata och forflyttar sig till de liminala
utrymmena. Bland respondenter i min studie anvénder sig till exempel Bianca av bastun da hon
behover extra arbetsro. Min avhandling pavisar alltsa att distansarbetet under coronapandemin
skriftar och kontinuerligt utmanar gréinsen mellan liminala och dominanta utrymmen. Med detta
menar jag att distansarbetet medfort ytterligare utmaningar att faktiskt koppla bort och ta
avstand fran arbete med tanke pa att arbetsmaterial och utrustning forblir inom hemmets fyra
viggar. Min avhandling bekréftar ocksa det Shortt (2015) forklarar i sin studie om liminala
utrymmen i frisdrsalongerna, ndmligen att utrymmen kan fa en helt ny mening for anstillda.
Min studie pavisar till exempel genom Hannas, Giselas och Edits beréttelser att vilopauserna
vid distansarbete anvinds mer till motion och utevistelse, vilket de inte hade anvénts till vid ett
kontorsbundet arbete. Utifran min studie finns ett viktigt teoretiskt bidrag, nidmligen att
anstillda pa distans eventuellt har en storre bendgenhet till att rora sig utanfér hemmet for att
pusta ut och samla energi. Mitt material 4r dock begrinsat och samma slutsatser géller

nodvéndigtvis inte for andra kontexter eller pd en bredare front.

Mitt arbete har dven visat pd den teoretiska kopplingen mellan materialitet och social hédllbarhet.
Detta kan till exempel ses genom att till f6ljd av coronautbrottet har digitala verktyg fitt en mer
betydande roll, dels for organisationer att uppna produktivitetsmal dels ocksé for anstéllda att
ha mojlighet att socialisera. En god social interaktion &dr dessutom en av de frdmsta
grundstenarna for social hallbarhet (Bostrom, 2012 & Kossek et al. 2012). Shortt och Isak
(2020) forklarar till exempel att virtuella motestraffar och anvindningen av webbkameran kan
bidra till forstarkta relationsband mellan anstillda, eftersom det ger en inblick 1 det privata.
Dessutom kan videomoten lindra upplevelsen av social isolation, som dr viktigt for den sociala
héllbarheten (Tusl et al., 2021). Darfor podngterar min avhandling att &ven om materialiteter i
form av artefakter eller system redan fanns pa kontoret innan pandemin, sa &r anstéllda till f61jd
av distansarbete helt beroende av sin dator och interna kommunikationsverktyg for att utova

sitt yrke pa ett 1angsiktigt och hallbart sétt.

Det teoretiska bidraget syns ocksd genom andra kopplingar mellan materialitet och social
héllbarhet. I min avhandling framgér det till exempel att anstélldas formaga till ett positivt och
langsiktigt distansarbete varit beroende av det rumsliga arrangemanget och tillgangen till rétt

sorts utrustning. En otillrdcklig utrustning kan till exempel ge upphov till smérta och
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motivationsbrist hos anstéllda, vilket ocksa podngterar att materialiteter utovar aktoérskap och
méinniskan underordnas den (Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). I min studie framgér det
dven att hemmet kan involvera manga distraktionsmoment och det kan darfor vara svart att hitta

arbetsro (Galanti et al., 2021 & Shortt et al., 2020).

Mitt arbete berikar ocksa forskningen om materialitet och social hallbarhet genom att
avhandlingen visar sammansvetsningen av och kopplingarna mellan rumslighetsaspekten och
social hallbarhet. I min studie framkommer det till exempel att anstéllda som delar sitt hem med
andra individer kan uppleva en forstirkt familje- och arbetskonflikt (Galanti et al., 2021). A
andra sidan pdvisar min avhandling ocksd motsatsen, det vill sdga att flexibla
arbetsarrangemang kan underlétta balansen mellan hem och arbete eftersom det i enlighet med
Aczel et al. (2021) involveras av mer frihet. Vilket ocksa positivt for den sociala hallbarheten.
Genom min studie bidrar jag alltsd till forskningen med en 6kad forstaelse om att anstilldas
upplevelser av distansarbete dr beroende av hennes egna unika personliga forutsittningar,
livssituation och egenskaper, men dven vilken situation distansarbetet implementeras i. Det

finns alltsd inte ndgon “one-size-fits-all” tankesétt kring distansarbete.

Hér ndst vill jag lyfta fram att min avhandling bidrar teoretiskt till forskning om
sociomaterialitet. Som Cozza et al. (2021) forklarar kan olika materialiteter som till exempel
digitala verktyg forklaras som en foljeslagare med ett eget ’liv”’ utanfor méanniskans fullstindiga
kontroll. Materialiteter dr ocksa stdndigt ndrvarande och intrasslade” i manniskans sociala
miljo (Coreen, 2020), det sociala och det materiella gér alltsé inte att separera. I min avhandling
finns det flera exempel péd att materialiteter spelar in, styr och péaverkar anstéllda.
Omorganiseringen till distansarbete har ndmligen 1 enlighet med Orlikowski et al. (2008) teorier
om  sociomaterialiteter  till exempel fOrdndrat anstilldas  arbetsdagsuppligg,
kommunikationsmetoder och tillgénglighet. Min avhandling pavisar att distansarbete kan ha
gett upphov till att anstéllda kénner ett behov av mer tydlig och autentisk kommunikation inom
organisationen, men ocksa att anstidllda upplever att de behdver bevisa sitt ansvarstagande
genom att standigt vara tillgdngliga (Endrissat et al., 2021 & Nyberg et al., 2021). Ett ytterligare
exempel pa Orlikowski et al. (2008) teorier om sociomaterialitet syns i min avhandling genom
att anstilldas arbetstillvaro paverkats till f6ljd av att de upplever det svérare att ta paus da de
arbetar pa distans (Phillips, 2020). P& kontoret blev de anstillda pdminda av varandra att ga pa
paus, men under distansarbete blir anstéllda i stillet mer sammansvetsade och inne i arbetet

och de kan tappar dérfor latt tidsuppfattningen.
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Kopplingen mellan det sociomateriella perspektivet och social hallbarhet framkommer ocksa i
min studie genom att anstilldas arbetsupplevelser har fordndrats till f6ljd av distansarbetet
(Orlikowski, 2008 & Pickering, 1995 & Cozza et al. 2021). Detta &r en viktig podng eftersom
det understryker att det materiella omformar och paverkar anstillda. I min avhandling framgar
det till exempel att de anstdllda upplever stora fordndringar 1 kommunikationen och
interaktionen med sina kollegor, respondenterna uttrycker till exempel att de mest diskuterar
sadant som &r arbetsrelaterat i den kontext av distansarbete som de verkar. Detta dr ocksa ett
tydligt teoretiskt bidrag for forskning om sociomaterialiteter. Min avhandling pavisar att de
anstdlldas upplevelser, men ocksé deras handlande har fordndrats till f61jd av distansarbete. Min
studie visar bland annat att respondenterna upplever det svart att uppna ledighet 1 diskussioner
som sker virtuellt. Detta har i sin tur resulterat i att de anstéllda inte konverserar lika mycket
med varandra pa distans, jimfort med vad de hade gjort vid ett platsbundet arbete. Den bristande
sociala interaktionen har i sin tur pdverkat anstilldas arbetsformaga negativt, till exempel
genom ett nedsatt arbetsengagemang eller en upplevd motivationsbrist (Kossek et al., 2012 &
Galanti et. al., 2021). Darfor kunde det ocksa vara intressant med mer framtida sociomateriell
och praktikbaserad forskning som ndrmare skulle granska social interaktion under

distansarbete.

Jag vill avsluta med att forklara att studier om coronapandemin publiceras fortlopande och den
hir avhandlingens teoretiska referensram bygger till storsta del pd helt nya studier om
distansarbete publicerade under 2020 och 2021. Min studie berikar dven forskningen om
distansarbete och social hallbarhet teoretiskt eftersom det finns vildigt lite studier om
distansarbete inom offentlig sektor, och dessutom ur ett coronaperspektiv. Dessutom dr min
avhandling unik eftersom den kombinera fdlten, distansarbete och social hallbarhet med
varandra. Mitt material 4r ocksa ensam i sitt slag eftersom det inte har gjorts andra studier med
mitt uppldgg eller mina parametrar. Avhandlingen berikar ocksa forskningen om distansarbete
metodologiskt eftersom jag genomfort majoriteten av intervjuer virtuellt, vilket kan skédnka

nyttiga insikter for virtuella undersokningsmetoder.

Sammanfattningsvis resulterar min studie i mycket lardom. Dels rent teoretiskt, genom att ldra
oss om anstilldas upplevelser av distansarbete genom olika materialitetsaspekter, dels har min
avhandling ocksd berikat forskningen inom ramen for social hallbarhet. Mitt arbete kan séldes
ses som ett fortydligande av synen pd social hallbarhet, som annars kan vara en véldigt luddig

aspekt av hallbarhet inom organisationer. Avhandlingen har ocksa ett starkt teoretiskt véirde av
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att kombinera teoretiska ramverk om social hallbarhet med materialiteter eftersom det berattar

mycket om hur vi ménniskor arbetar och vad vi kan ldra oss av det.

8.2 AVHANDLINGENS PRAKTISKA BIDRAG

Min avhandling resulterar i framstdende praktiska bidrag till Skatteforvaltningen genom att
kartldgga anstédlldas behov under en krissituation likt coronapandemin. Arbetet mdjliggor saldes
for Skatteforvaltningen att utveckla framtidens sétt att arbeta. Avhandlingens resultat kan alltsa
ses som en form av rekommendationer dver sddant som Skatteforvaltningen men ocksa andra
aktorer inom offentligsektorn kunde ldra sig av. Dessa rekommendationer har ocksé ett utmarkt

praktiskt ledarskapsbidrag.

Resultatet 1 mitt arbete har ocksé ett praktiskt bidrag till andra organisationer (ocksa privata)
eftersom studiens resultat kan inspirera organisationer att utveckla arbetsmetoder till att bli mer
socialt hallbara. Min studie bidrar ocksa med praktisk kunskap gillande anstélldas behov vid
nya situationer som ér ett viktigt verktyg infor framtida kriser likt coronakrisen. Det &r omojligt
att veta nir pandemin slutar och dess fullskaliga effekt, men organisationer kan dra ldrdom av
min studie och forbéttra sig infor framtida kriser. Trots att restriktionerna i skrivande stund (maj
2022) léttat och viruset numera hor till var vardag ér det 4nda omdjligt att veta hur framtidens

arbete kommer att se ut.

8.3 FORSLAG TILL FRAMTIDA FORSKNING

I min studie framkommer det att samtliga respondenter gédrna skulle anta sig ndgon form av
hybridarrangemang, och dérfor skulle det vara intressant om mer forskning undersokte just
framtidens flexibla arbetsarrangemang. Utifrdn ett holistiskt perspektiv och i hopp om att
pandemin snart dr over finns det ocksa utrymme for framtida forskning om distansarbete under

coronapandemin till exempel genom anvindning av etnografiska forskningsmetoder.

Som Wang et al. (2020) forklarar har distansarbete existerat i mindre skala sedan ldnge tillbaka,
men pa grund av pandemins omfattande och snabba spridning var manga organisationer inte
beredda pd att plotsligt skifta arbetstillvaron till att vara pd distans. Lardomarna frén
”distansexperimentet” har bidragit med att foretag och organisationer kommer erbjuda sin
personal mojlighet att distansarbeta ocksa efter pandemin (Phillips, 2020). I framtiden kan vi

alltsa forvintas att se nya former av hybrida arbetsmodeller. Mycket av hur framtidens
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arbetssétt ser ut beror pa praktikaliteter med distansarbete. For vissa branscher som till exempel

sjukvérden eller livsmedelsbutiker ar det inte mdjligt med hybridarrangemang (Phillips, 2020).

Philips (2020) forklarar ocksa att manga organisationer till f6ljd av coronapandemin har arbetat
fram nya policys eller strategier gédllande hybrida arbetssitt. Fordelarna med att erbjuda arbete
som bdde involverar distans och fysisk ndrvaro ar till exempel att man eliminerar onddigt och
tidskravande resande eller pendlade till arbetsplatserna. Detta minskar foljaktligen dven risken
for att bli smittad av coronaviruset och eventuella framtida virus. Att slippa pendla kan ocksa
underldtta den anstédlldas mojlighet att balansera hem och arbete, vilket ocksa starker den sociala

hallbarheten (Aczel et al., 2021).

Organisationer maste ocksd anpassa sina policys och strategier for att forbereda sig pa nya
potentiella kriser likt coronapandemin. Detta kan till exempel innebdra implementering av
administrativa kontrollmedel som fordndrar arbetsrutinerna. Organisationer kan till exempel
uppmana sjuk personal att stanna hemma, introducera en utokad flextid eller forbjuda onodigt
resande. Aven en dkad anviindning av virtuella 16sningar och personlig skyddsutrustning skulle
kunna lindra effekterna av en ny krissituation (OSHA, 2020). Phillips (2020) forklarar att ett
hybridarbetssitt bidrar till att kontorsutrymmena inte ar lika personaltéta, vilket minskar risken
for smittspridning. Ett hybridarbetssatt ar alltsd ett bra verktyg for organisationer att forbereda
sin personal pd eventuella kommande kriser. Detta menar jag eftersom det inte finns lika stora
utmaningarna med ett oforvintat distansarbete d& personalen redan innan arbetat pa distans.
Genom ett hybridarrangemang &r personalen ocksa mer flexibel och anpassningsbar infor

framtida organisationsforandringar (Phillips, 2020).

Jag tror i enlighet med Philips (2020) att framtidens hybrida arbetssitt ocksd kommer att sitta
hogre krav pa ledarskapet och chefer. Coronapandemin bidrog med nya utmaningar dér
personer 1 ledarskapsposition behdvde utveckla processer och tillvdgagdngssitt for att
upprétthdlla gemenskap, respekt, en god kommunikation och en positiv foretagskultur pé
distans (Phillips, 2020). Detta kan i1 framtiden innebéra att det behovs en specifik chef eller
forperson som ansvarar for distansarbetet. Personen skulle ge stdd och coachning i hur man
utdvar ett gynnsamt distansarbete. Chefen for distansarbete behover till exempel kdnna igen,
hidmma och lyfta fram de anstdlldas fysiska och mentala utmaningar med distansarbete.
Utmaningarna har redan presenterats i mitt arbete och de kan ta sig i uttryck pd ménga olika

satt, darfor redogor Phillips (2020) for betydelsen att prioritera anstélldas mentalhdlsa och
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vilmaende. Moustafa (2021) forklarar att meditation, kognitiv beteendeterapi och online

behandling kan forbattra mentalt vilméende.

Det ér dven viktigt att det dr en lag troskel for anstéllda att ta kontakt och 6ppna upp for hur de
mdr. Phillips (2020) forklarar att en individ som befinner sig i utmanande situationer kanske
inte dr bendgen att sjdlvmant Oppna upp sig och beritta om sina kénslor. I stillet
uppmadrksammas personalens icke-vdlmaende genom till exempel en 6kad sjukfranvaro. Det &r
alltsa viktigt att bli pAmind om att trots att anstéllda befinner sig pa andra platser dn kontoret ar

arbetsgivaren fortfarande skyldig att virda personalens vidlmaende, sédkerhet och hélsa.
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BILAGA 1: INTERVJUGUIDE

1. Bakgrund
Hur skulle du introducera dig sjalv?
Kan du kort berétta om din karridr sa har langt?
Hur ldnge har du jobbat pa Skatteforvaltningen?
Vad dr din huvudsakliga arbetsuppgift vid Skatteforvaltningen?
2. Distansarbete och vilmaende (social hallbarhet)
Hur och nér skedde dvergangen till distansarbete pd Skatteforvaltningen? Hur kindes det?
Vad har distansarbete 1 praktiken inneburit/betytt for dig?

Hur har du upplevt distansarbete? Har dina upplevelser varierat under pandemin? (ge exempel
fran vardagen)

Upplever du att din mojlighet {or ett positivt yrkesutovande fordndrats till f61jd av ett arbete pé
distans? Pa vilket satt?

Vad anser du har fungerat bra for ett positivt yrkesutdvande pé 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 vilmaende paverkats till foljd av ett arbete pa distans? (Har det paverkats
alls?)

Har du upplevt svarigheter 1 att balansera hem och arbete till f61jd av distansarbete? P4 vilket
satt?

3. Distansarbete: utrustning, rumslighet och kommunikation

Vad behovs (i termer av utrustning) for ett fungerande distansarbete?
Har du haft tillgang till ldmplig utrustning?
Har du mérkt av att din utrustning under distansarbetet varit bristféllig? Hurd4?

Har du mirkt skillnader 1 din utrustning/arbetsplatsens kommunikation nir du jaimfor
distansarbete med fysiskt kontorsarbete? (ge exempel)
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Upplever du att det var ndgon stodfunktion som fattades for ett positivt yrkesutdovande pé
distans? (till exempel utrustning eller personalstod)

Hur har du kommunicerat med dina kollegor under distansarbete?

Hur upplever du att kommunikationen fortlopt under distansperioden? (mellan kollegor men
ocksa ledning och chefer nerét i hierarkin)

Hur anser du att dina mdjligheter till ett funktionerande hemmakontor varit? (familjesituation,
utrymmen, utrustning)

4. Distansarbete och social hillbarhet
Har distansarbetet gett upphov till kinslor sa som social isolation?
Hur upplever du att den sociala gemenskapen uppritthéllits under distansperioden?

Finns det ndgot du anser att kunde ha gjorts béttre eller pa ett annat sétt for att stirka den sociala
gemenskapen trots ett arbete pa distans?

5. Hybrida arbetsformer

Foredrar du att arbeta pé distans eller pa kontoret, eller beror det pa? (ge exempel/beritta mer)

Kan du ndmna specifika arbetsuppgifter eller méten som enligt dig varaktigt kan utfoéras pa
distans?

Kan du nidmna arbetsuppgifter eller motessituationer som enligt dig méste hanteras fysiskt
nédrvarande?

I vilka arbetssituationer upplever du ett mervirde av att triaffas fysiskt?
I vilka situationer upplever du ett mervérde av att anvianda webb-kameran pé distansméoten?
6. Distansarbete och framtiden

Vad ir din asikt om ett potentiellt fortsatt arbete pd distans, till exempel genom ett hybrid
arrangemang 1 framtiden? (efter pandemin)

Finns det enligt dig ndgot som du skulle vilja att Skatteforvaltningen éndrade eller forbéttrade
for att stirka dig 1 ett potentiellt fortsatt distansarbete?

Finns det nagon till exempel stodfunktion som Skatteforvaltningen erbjod dig som du onskar
att bevaras med tanke pa ett eventuellt fortsatt distansarbete.

Har du négra 6vriga tankar eller nagot du skulle vilja tilldgga?
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BILAGA 2: SKATTEFORVALTNINGENS TIPSLISTA FOR
GEMENSKAP PA DISTANS

1. Byt nagra ord med varandra och prata om hur ni mér.

e Ta vara pd de mojligheter som dyker upp under arbetsdagen for att bygga upp
en kinsla av gemenskap genom att till exempel smaprata med en kollega,
kommentera eller gilla ett inldgg pé ett av de interna diskussionsforumen.

e Ett Teams-mote kan inledas med en fragerunda.

e Skapa en egen Teams-kanal for informell samvaro, till exempel for delning av
bilder och lankar

2. Dela med er av era framgangar och var glada f6r dem

e Inled Teams-motet med att berdtta om era framgangar fran den senaste veckan
eller manaden.

e Att dela med sig av sina framgéingar stirker positiva kénslor, att ge “tummen
upp” i ett chatt-meddelande eller pa Yammer dr ocksa positiv feedback och
medverkar till ett gott humor.

3. Skot om kropp och sinne tillsammans
e Starta en gemensam tidvlingsutmaning inom ndgot som inte handlar om arbetet,
tévla till exempel om antalet steg per dag.
e Ordna en fragesport eller skrivpanel utifrdn teammedlemmarnas kunskaper och

intressen.



Pa Skatteférvaltningen skapas malbilden av
medarbetarupplevelsen av sex delomraden
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BILAGA 3. SKATTEFORVALTNINGENS MALBILD AV EN GOD
MEDARBETARUPPLEVELSE

Vi kommunicerar mangsidigt pa
Skatteforvaltningen inom teamen och mellan
team och stérker var laganda

Vi framjar samarbete och transparens dver
organisationsgranser

Vi bygger upp gemenskap och delaktighet

3{ |

ARBETSGLADJE |

Vi tackar och sporrar varandra

Vi faster uppmarksamhet vid det positiva och
kanslor

Vi blomstrar i vart arbete och ménar om
arbetsgladjen

Vi fungerar som positiva kallor i var
arbetsgemenskap och starker varandras
valméende och lycka

-
¥

MENINGSFULLHET

UPPNAENDE AV MAL

.
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5 i HG.SFULLHF i UPPNAENDE AV MAL
Jag far arbeta med sadant som ar betydelsefullt for mig
I vért arbete forverkligar vi Skatteforvaltningens varden: * Vi uppnar malsatiningama for vart arbete och synliggor resultater

fortroende, samarbete, farmyelse Vi glads over lyckanden och tackar for ett bra arbete
Vi ékar var gemensamma forstaelse for betydelsen avdet Vi sakrar forutsattningarna for att lyckas: tydliga uppgifter,

vi gor fungerande arbetsredskap, andra farutsattningar for effektivitet
Vi forstar syftet med vart arbete och hur vi paverkar Vi uppmuntrar till sjalvstyming, att forma sitt eget arbete och
kollegerna och samhallet bredda sitt kunnande

L

| il !
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INSPIRATION ARBETSHALSA

Vi identifierar vara styrkor och utnyttiar dem i vart arbete
Viger alla en mgjlighet att koncentrera sig pa sitt arbete och
minskar stérande faktorer i vér vardag

Vi sékrar de arbetsredskap och resurser som behévs for att
arbeta

Vi staller arbetsuppgifternas utmaningar péa ratt niva, forbinder
oss med arbetet och tar tag | det med iver

+ Vitar hand om vart ork och pausar arbetet

Vi erbjuder en 6vergripande foretagshalsovard och

stoder mdjligheten till motion

= Vi stodjer bade fysiskt och psykiskt valméende
och haller arbetarskyddet pa hog niva

= Jag upplever ofta positiva kénslor under arbetsdagen
« Jag k@&nner mig ofta glad under arbetsdagen
« Jag uppskattar att min arbetstillifredsstallelse ar bra.

» Jag ar ofta forsjunken i mitt arbete
« Jag ké@nner entusiasm for och ar intresserad av mitt arbete
» Jag forlorar ofta tidsuppfattningen nar jag arbetar med

meningsfutta—uppgifter

» Vid behov far jag hjalp och stéd av mina arbetskamrater
= Mina arbetskamrater uppskattar mig
= Jag har en bra relation till mina arbetskamrater

« Mitt arbete ar vardefullt och viktigt
= Mitt arbete ar &andamalsenligt och meningsfullt
« Mitt arbete har ett tydligt syfte

» Jag upplever att jag gor framsteg i att na malen fér mitt arbete
« Jag uppnar ofta de mal jag sjalv stallt fér mig
« Jag kan ofta utféra de arbetsuppgifter som hor till mitt arbete

Jag orkar med arbetet
Mina krafter &r tillrackliga for att utféra mina uppgifter
Jag upplever att jag ar energisk under arbetsdagen




