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Hur forutsattningarna for informellt arbetsplatslirande kan forindras
under distansarbete: En intervjustudie

Syftet med studien var att undersdka hur forutséttningarna for informellt 1drande mellan
kollegor paverkats i en tid dér distansarbete blivit allt mer etablerat bland organisationer
och arbetstagare. Att lyckas med digitalt ldrande 1 arbetslivet anses viktigt da detta leder
till en konkurrenskraftig organisation som utvecklas. Vi har undersokt hur
mojligheterna till informellt 1drande paverkas och vilka fallgropar det kan resultera i,
samt hur ldrandet kan stirkas och ta nya former. Studien &r av kvalitativ form och
semistrukturerade intervjuer var var metod for datainsamling. Tio intervjuer
genomfordes dir samtliga informanter arbetar i en offentlig forvaltning i en av Sveriges
regioner. Vi har med ett induktivt synsétt och med inspiration av den fenomenologiska
ansatsen kommit fram till vért resultat genom informanternas egna upplevelser av
arbetsplatsldrande. Resultatet som framkom var att ldrandet tvingats ta nya former i takt
med att distansarbetet 6kat, vilket gjort att mojligheterna till 1arande forskjutits mer frén
arbetsgruppen till den enskilda medarbetaren. En brist pa social nédrvaro har upptéckts
nir man sitter och arbetar pé distans, samtidigt som kénslan ocksa ar att man aldrig
varit ndrmre kollegorna runt om i regionen, nu nér alla sitter pa samma digitala avstnd.
En annan upptéckt dr hur mentalt ndrvarande och delaktig man 4r under digitala méten
da en upplevelse av skdarmtrotthet uppdagats. Ett annat fynd vi hittat dr hur arbetsplatsen
i dagsldget implementerat strategier som bade varit mer och mindre lyckade for att

larande ska kunna ske dven pa distans, samt hur kunskapssokande kan tas i uttryck.

Nyckelord: liarande, informellt ldrande, icke-formellt larande, distansarbete,

delaktighet, kvalitativ metod.



How the presumptions for informal workplace learning may be affected
by telework: An interview study
The aim for this study was to investigate how the presumptions for informal workplace
learning and knowledge transfer between colleagues were affected by the increase of
teleworking, which has become more and more established among organizations and
employees. The success of digital learning is essential if you wish to sustain or become
a competitive and developing organization. We have examined how the possibilities
for informal learning has been influenced by teleworking, and what sorts of
shortcomings this might lead to. We also wanted to research how the knowledge
transfer may be invigorated and transformed due to the possibilities with teleworking.
With a qualitative method and 10 semi-structured interviews with employees in a
government-controlled business in a Swedish region, we collected our data, which led
to our result. Our approach to answer the study’s purpose has been with an inductive
eye and a phenomenological point of view, trying to understand and make conclusions
based on our informants’ experiences of learning during teleworking. Our presented
result shows that the process of knowledge transfer has, as a consequence of
teleworking, shifted from the working party to the individual worker who now must
rely on its own abilities. A lack of social presence has been discovered, but at the same
time, the feeling of being closer than ever with all your colleagues in the region has
appeared, since the digital distance is now equal to everyone. Another discovery
mentions the mental presence during digital meetings, and how involved you are in
them during the working day, with an experienced increase of screen fatigue.
Furthermore, our research also examined how currently implemented strategies were
more or less successful to maintain a knowledge transfer among colleagues, together

with how knowledge seeking is expressed in the organization.

Keywords: learning, informal learning, non-formal learning, teleworking, mental

attendance, qualitative method.



Personligt forord

Vi vill tacka var handledare Ulla Andrén for goda tips och for att du fatt oss att tinka utanfor
den omtalade boxen. Vi vill ocksd rikta ett stort tack till samtliga deltagare och deras
organisation som tog sig tiden till att vara med i var studie: utan er hade det inte varit mojligt!
Sist, men definitivt inte minst, vill vi tacka varandra for ett fantastiskt samarbete under denna

studietid!

Framtidens arbetsliv kom fortare dn vintat. Vill du veta hur din organisation ska fortsétta ha
mdjlighet att ldra, dven under distansarbete? D4 tycker vi att du ska ta dig en kopp kaffe i en

Arabia muminmugg och fortsétta lasa!

Trollhdttan, 27 maj 2021

Victoria Arvidsson och Amanda Johansson
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INTRODUKTION

I foljande avsnitt kommer vi introducera bakgrunden och kontexten till vér studie, for att du
som lésare ska forstd nyttan av den. 11 mars 2020 bekréiftade World Health Organization att
Covid-19 ar en pandemi (WHO, 2020). Nationella rekommendationer upprattades och manga
svenskar valde eller tvingades att arbeta hemifran, vilket skapade en kraftig 6kning av andelen
distansarbetande. I maj 2020 arbetade 21,8% av samtliga svenskar hemifran och i oktober lag
siffran pa 32,7% (Statistiska Centralbyrdn [SCB], 2020). Av de svenskar med yrken som
mojliggdr att arbeta hemifrdn 6kade andelen med nistan 400% frén februari till april under
2020 (Tele2 & Kantar Sifo, 2020). Darefter har smittspridningen i landet och varlden fortlopt,
vilket resulterat i fortsatt arbete pa distans.

Distansarbete kan bdde ha sina for- och nackdelar sdsom okad flexibilitet och
produktivitet, men den sociala interaktionen med kollegor minskar och grinsen mellan arbete
och fritid kan osynliggoras (Poolia, u.a.). En annan faktor som kan paverka upplevelsen av
distansarbete dr huruvida medarbetaren dr nyanstilld eller €j, d4 man har behov av stod och
upplérning fran kollegor och detta uppstir frimst genom samarbete och kommunikation pa
kontoret (Westberg m.fl., 2020). Larande i arbetet kan uppstd pa bade formellt och informellt
vis, men det &r sdrskilt det informella larandet som kréaver ett kollegialt samspel och mdjlighet
till att spontant kunna uppsta i arbetsvardagen. Larandet &r viktigt for medarbetarnas personliga
utveckling men framfor allt for organisationens tillvaxt (Tynjdld, 2008). Befintlig forskning
fokuserar sérskilt pd hur man bést lyckas med utbildningar pa distans, da dessa blivit alltmer
digitaliserade till foljd av Covid-19 (Wieland & Kollias, 2020). Detta avser det formella
larandet da utbildningen har en tydlig struktur och syfte. Daremot saknas forskning som belyser
kopplingen mellan det informella ldrandet och det 6kade distansarbetet, vilket ar fokus i denna
studie. 65% av de som arbetat pa distans upplever att det sociala utbytet minskat, vilket ar en
av distansarbetets baksidor som ar viktig for arbetsplatsens trivsel (Tele2 & Kantar Sifo, 2020),
men som ocksé dr en viktig bestdndsdel i det informella larandet. D& 90% av de som arbetat pa
distans uppger att de vill ha en fortsatt mojlighet till distansarbete dven efter pandemin
(Andersson m.fl., 2020), maste vi f4 kunskap kring hur det informella larandet kan stodjas vid
distansarbete. Uppsatsens nytta tror vi dr anviandbar for HR-medarbetare, chefer men dven

andra yrkesverksamma som har distansarbete som en av sina arbetsformer.



SYFTE OCH FRAGESTALLNING

Syftet med studien &r att undersoka hur forutséittningarna for informellt 1arande mellan kollegor
paverkas i en tid dér distansarbete blivit allt mer etablerat bland organisationer och arbetstagare.
D4 9 av 10 uppger att de dnskar mojlighet till distansarbete dven efter pandemin menar vi att
studien dr motiverad, da distansarbete tycks vara hér for att stanna. Véra tre fragestéllningar
som vi Oonskar undersoka ar:

e Hur paverkas forutsittningarna for informellt ldrande av distansarbete?

e Vilka fallgropar kan resultera i att det informella ldrandet uteblir?

o Hur kan mojligheten till larande stérkas eller ta nya former d4 allt fler arbetar pa distans?

TIDIGARE FORSKNING

Vi har valt att fokusera pa forskning som beskriver distansarbetets historia och framvixt vilket
vi inleder detta avsnitt med. Dérefter presenterar vi forskning som undersokt distansarbetets
komplexa karaktér déar det som kan bli en mdjlighet ocksé kan vara en fallgrop. Avslutningsvis
introducerar vi det digitala ldrandet som tycks fad en allt viktigare roll i arbetslivet. Den
forskning som avhandlar fysisk arbetsmilj6 sdsom ergonomi i samband med distansarbete &r ett
filt vi avgriinsat oss ifrdn. Aven forskning som belyser effektivitet och produktivitet i samband
med distansarbete dr givetvis intressant, men vi har valt att inte fordjupa oss alltfor mycket 1

detta, d& det inte faller under det pedagogiska omrédet.

Distansarbete

Datid

Begreppet distansarbete definieras genom att arbetet temporért eller regelbundet forlaggs
utanfor arbetsgivarens byggnader. Detta kan 1 stdllet vara 1 arbetstagarens hem eller 1 andra
lokaler (NE, u.a). Under 1960-talet borjade utvecklingen av den forsta typen av distansarbete.
Telestugor och satellitkontor upprittades vilket skulle underlétta for medarbetarna genom
kortare avstand till arbetet, tillgang till teknik och mdjlighet till 1irande. Dessa kontor pdminner
om dagens kontorshotell men var ofta placerade i glesbefolkade omraden utanfor stadskérnan

(Hultén, 2005).

Nutid
Genom att tekniken gar framat mojliggor det att distansarbete dkar (NE, u.d). Allt bittre och

mer kostnadseffektiv informations- och kommunikationsteknik har gjort hemmet till den

nuvarande mest populdra distansarbetsplatsen (Hultén, 2005), d4 98% av svenskarna har
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tillgdng till internet i hemmet (Westberg m.fl., 2020). Covid-19 har i hog grad pédverkat
arbetsforhallandena for ménga arbetstagare och arbetsgrupper (Yildirim & Eslen-Ziya, 2020).
Enligt Allen m.fl. (2021) har hemarbete tidigare varit frivilligt, men nu har miljontals arbetare
1 stéllet tvingats ta med sig sitt kontor hem till sin bostad. Enligt en longitudinell studie som
Tele2 och Kantar Sifo (2020) utforde efter pandemins bdrjan uppger 36% av de som arbetar
heltid pa distans en 6kad effektivitet, men 3 av 10 att deras relation med kollegorna blivit simre
efter att de borjat arbeta pd distans. 65% av de distansarbetande uppger att den sociala
interaktionens franvaro ar ett 6kande problem i samband med distansarbete da det paverkat

trivseln (Tele2 & Kantar Sifo, 2020).

Framtid
83% av de som arbetat pd distans under pandemin uppger att det fungerat bra och 90% av dessa

vill ha mojlighet att distansarbeta dven efter pandemin (Andersson m.fl., 2020). Enligt en studie
Netigate (2021) gjort, uppger dven 73% att man tror att arbetslivet i stort kommer att ha
fordndrats ndr Covid-19 lattar, jamfort med innan pandemins start, vilket innebér att man
kommer vilja sitta och arbeta mer pa distans dn vad man tidigare gjort, forutsatt att fortsatta
mdjligheter till distansarbete finns.

Begrepp som “digital nomad” och det “hybrida arbetslivet” etableras mer och mer inom
var tids arbetsliv, da den 6kade flexibiliteten som kommer genom digitaliseringens framsteg
skapar storre arbetsmarknadsmojligheter for sévél arbetsgivare som arbetstagare. En digital
nomad dr en person som genom digitaliseringens friheter skapat sig en livsstil dir geografisk
arbetsplats inte lidngre dr ndgot som begrinsar en, utan en stor flexibilitet bland val av
arbetsplats mojliggors sé ldnge det finns ett vilfungerande internet. Det hybrida arbetslivet
syftar till en blandning mellan att vissa dagar arbeta pd kontoret respektive arbeta pa distans.
Ett hybridvirtuellt team innebér att vissa kollegor i teamet arbetar frdn kontoret medan andra

oftare arbetar pd distans (Svenska nomader, u.4).

Fallgropar och méjligheter
En forutséttning for att fa detta hybrida arbetsliv att fungera dr en palitlig digital infrastruktur,

medan en stor svaghet &r hur man ska lyckas med den sociala interaktionen sinsemellan
kollegor. Just den kollegiala gemenskapen under distansarbetet har stor utvecklingspotential da
detta 4r nagot som paverkar foretagskultur, delaktighet och fortroende mellan kollegor (Svenska

nomader, u.a).



Pa samma sétt som foretaget bér ansvar for att skapa goda digitala infrastrukturer, ligger dven
individens kompetens vad giller digitala verktyg till grund for hur gott utbytet blir av den
kollegiala kommunikationen under distansarbetet (Wang & Haggerty, 2006).

Aven Taskin och Bridoux (2010), lyfter de sociala relationerna som en kritisk faktor for
hur just kunskapsutbyte himmas eller framjas mellan distansarbetande kollegor. Faktorer som
ses paverka dessa relationer ér dels hur frekvent man distansarbetar, dels vilka regler och praxis
som skapats for distansarbetet inom foretaget, men &ven vilka strukturer och kulturer som
skapas for kunskapsutbyte mellan kollegor. Formella moten och genomgéangar maste balanseras
med triffar av informella slag, for att upprétthalla och skapa goda relationer mellan kollegor.
Da kunskapsutbytet pa en arbetsplats ofta dr vildigt kontextbundet till just den arbetsplatsen &r
det viktigt att skapa ett gemensamt sprak kollegor emellan, vilket forsvéaras under distansarbete
(Lucas, 2006). Givetvis vilar dven ett ansvar pa individen ndr det kommer till larande under
distansarbetet. Organisationen maste skapa fOrutsittningar for larande, men individens
delaktighet och kommunikation i olika forum &r avgoérande menar Wang och Haggerty (2009).

Enligt Floris (2020) ser man en skillnad pa de som jobbat pé distans innan pandemin
frivilligt och ddrmed trivs med det och har etablerade vanor kring det sasom fungerande
ergonomi och planerade pauser. Man kan jimfora med de som tvingats till distansarbete, dd
overgangen frdn kontor till hemarbetsplatsen varit drastisk och i manga fall oplanerad. En
forhoppning med distansarbete dr dock aterhdmtning som annars kan vara svér att fa till dd man
alltid har tider att passa och platser att befinna sig pa. A andra sidan, med oplanerat distansarbete
kommer ocksa risker dér brist pa social kontakt, och kénsla av isolering beskrivs.

Ett annat problem man stér infor & om medarbetarna tar sina pauser under arbetsdagen.
I en studie som Mahesh och Kumar (2020) gjort, har det framkommit att man inte tar s& mycket
pauser under en arbetsdag och detta dr nagonting som framkommit som ett problem for
arbetstagarna. Aven en studie SACO gjort i samarbete med Novus (2021) kan understryka detta
genom en undersokning de gjort pad hemarbetande akademiker. Det framkommer att de séllan
tar pauser, och dven att de fatt mer att géra under en arbetsdag. Pandemin och distansarbetet
lattar alltsd inte pad arbetsbelastningen, utan snarare fOrvérrar den. De talar ocksd om att
skidrmtiden okat markant. 75% av de svarande spenderar nu minst 7 timmar om dagen framfor
skdrmen, jimfort med innan pandemin, d& 41% spenderade 7 timmar eller mindre tid i de
digitala forumen. Enligt Arbetsmiljoverket (2020) finns det risker med att arbeta framfor en
datorskédrm, som édr ett vanligt férekommande arbetsverktyg. Det dr inte bara de fysiska riskerna
man bor ha 1 beaktning, utan arbetsrelaterade problem sdsom stress och bristande

kommunikation dr ocksé vanligt forekommande i samband med datoranvédndande i arbetet. [ en
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tid som préglas av distansarbete dr det arbetsgivarens ansvar att arbetsmiljon &r god dven ndr
man arbetar pd distans. Arbetsgivaren har fortfarande ansvar for att arbetsmiljon uppritthalls
aven utanfor kontorets fysiska grianser.

En studie som genomforts av Bloom (2014) fokuserar framst pa produktiviteten som
ses Oka under distansarbete, vilket vi inte kommer att grotta ned oss ytterligare i, men belyser
baksidorna med distansarbete. Alla medarbetare ar inte ldimpade for distansarbete, exempelvis
foresprakas de medarbetare med ett rikt socialt liv vara béttre 1dmpade, da de annars riskerar en
storre ensamhet, vilket dven Gyllensten (Floris, 2020) instimmer i. Olika typer av arbete ar
ocksa mer och mindre ldmpade for att anpassas till distansarbete. Studien utspelade sig pé ett
callcenter vilket Bloom (2014) menar &r vél ldmpat for distansarbete, jamfort med exempelvis
arbeten som krdaver mycket kunskapsutbyte eller kreativa arbeten didr mycket kollegialt
samarbete behOvs. Didremot ses en gemensam fordel for samtliga yrkesbranscher att fa
mojlighet till distansarbete en eller tvd dagar 1 veckan, alltsd det tidigare nimnda hybrida
arbetslivet. Detta sdgs fraimja en rad faktorer vad giller vilméaende, men skapar dven ett mer
attraktivt arbetsgivarvarumirke. Detta ar nagot som exempelvis storbolaget Google
implementerat for sina anstillda (Bergen, 2021), och dven Kilpatrick (2020) &r inne pa samma
spér, det arbete som utfors individuellt fungerar vél pa distans, men da det kommer till
interaktion mellan kollegor 6ver digitala moten 6kar svarigheten med det, ju fler deltagare det
ar 1 motet.

Det finns dock en motpol till detta, arbetstagare som sedan tidigare haft for vana att
arbeta pa distans har ofta varit den enda eller en av fa digitala mdtesdeltagare, medan Gvriga
kollegor suttit i samma konferensrum. De erfarna distansarbetande upplever nu mer jimlika
spelregler och forutséttningar for samtliga mdtesdeltagare. Att anta att ett digitalt mdte gar att
genomfOra pa samma sétt som ett mote pa kontoret dr inte mojligt, d endast ett fatal kan komma

till tals &t gdngen, vilket kan resultera i en passivitet och utebliven delaktighet.

Digitalt lirande
I en studie som Loops Education genomfort 2019, vars fokus riktade sig till anstdllda med

ansvar for lirande och kompetensutveckling for medarbetare, sags ett 6kande intresse for
livslangt ldrande 1 arbetslivet. Ddremot upplevs en brist i tillvigagéngssétt for hur man ska
uppfylla det. Organisationer behover tydliggora argumenten till varfor man ska bli en ldrande
organisation och hur man ska uppfylla det. Nigra anledningar till varfor allt fler uppfattar
larande som sd viktigt dr bland annat konkurrenskraft, att vara en attraktiv arbetsgivare med

ndjda medarbetare och att vara rustad infor framtidens forénderliga arbetsliv. Omraden som

11



uppges viktigast att lira inom dr ny teknik, men dven mjuka vérden sdsom kommunikation. Vad
géller digitalisering av ldrande ses en spridning dédr 69% anvinder nigon typ av digitala inslag,
men nistan lika ménga, 66% uppger att det dr svart for savil ledning som medarbetare att
avsdtta tid for att kunna planera ldrande och utveckling. Avslutningsvis undersokte man
framtidens utformning av arbetsplatsldrande, dar kompetensoverforing och erfarenhetsutbyte
mellan internt anstdllda medarbetare var det mest dnskvédrda med hela 88% (Loops Education,

2019).

TEORI

Hér nedan kommer vi presentera olika teorier och modeller for lirande som faller inom
pedagogikens fdlt. Larandet ar ett brett omrdde som innefattar ménga teorier och modeller,
vilket gjort att vi tvingats salla bland dem och valt ut de vi tycker &r bést [dmpade for att kunna
besvara studiens fragestéllningar. Dels har vi olika nivder av formalitet och struktur i ldrandets
processer, dels har vi olika teorier for arbetsplatsldrande avseende individ och arbetsgrupp.
Dessa olika teorier valde vi dérfor att de dr applicerbara i manga olika sammanhang och inte
bara i var studie, vilket vi menar underlittar studiens anvindbarhet for andra. Vi ar vl bekanta
med innehéllet i teorierna och framfor allt dr de etablerade inom pedagogiken, vilket ocksa ar

ett argument till varfor de valdes ut.

Formellt larande
Lindberg och Sandwall (2012) forklarar det formella ldrandet som ett 1drande med tydligt mal

och struktur. Jonkopings universitet (2018) har genom den internationella larande-experten
Satya Brink definierat det formella lirandet som aktiviteter som sker under ledning av lérare.
Det kan finnas bade antagningskrav, och efter genomford utbildning fir man ofta ett bevis pa
sitt deltagande och sin nya kompetens. Det formella ldrandet dr avsiktligt, organiserat och med

en tidsplan.

Informellt Lirande
Wallo m.fl., (2013) forklarar begreppet informellt ldrande genom att man lir sig regelbundet i

arbetsvardagen av och tillsammans med andra, men att just inldrningen i sig inte ligger 1 fokus.
Detta dr motsatsen till det ovan nimnda formella ldrandet. Tynjdla (2008) beskriver begreppet
informellt arbetsplatsldrande som ndgot som sker oplanerat utan ett tydligt, definierat mal. Det

ar nagonting som dr vildigt kontextbundet till arbetsplatsen och fokuserar pa det tysta
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kunskapsutbytet som kan uppstd mellan kollegor. Tyst eller implicit kunskap beskrivs enligt
Eraut (2004) som erfarenheter, kunskap och kompetenser som &r svara att sétta ord pa, och sker
omedvetet utan en tydligt uttalad lirare. Aven detta kan ses som en kontrast till det formella
larandet med sin explicita, tydligt definierade kunskap. Det informella ldrandet syftar leda till
en praktisk kunskap och man har en helhetssyn kring kunskap och kompetens, och skiljer ej pd

dessa.

Icke-formellt lirande
Nilsson m.fl. (2018) talar om att det finns en brygga mellan det formella och informella

larandet, vid namn icke-formellt larande. Enligt Lindberg och Sandwall (2012) avser icke-
formellt ldrande att innehéllet 1 larandet 4r informellt, alltsd utan ett uttalat syfte, men att man
formellt avtalar en tid och plats for att det icke-formella ldrandet ska ske. Nilsson m.fl. (2018)
beskriver att det icke-formella ldrandet kan ske i samband med exempelvis traffar med kollegor,

handledning och dven sjdlvstudier som berdr arbetet.

Individuellt larande
Lirande som begrepp kan beskrivas som processer som dger rum pd olika nivéer, fran ett

individuellt plan till grupper, praxisgemenskaper och organisationer. Den forskning som finns
om det individuella larandet syftar framst till hur medarbetare lir sig pa arbetsplatsen, och vad
de lar sig. Dock reflekterar man séllan 6ver vad man lar sig 1 arbetsvardagen da det inte finns
ett uttalat syfte kring att ldra sig under arbetsdagen, jAmfort med om man befinner sig pa en
formell utbildning (Tynjéléd, 2008). Individens egenskaper sasom intelligens har betydelse for
formégan till ldrande (Furnham, 2005) men &dven det sociala samspelet och kulturen pa
arbetsplatsen himmar eller framjar larandet (Filstad, 2012). Olika informella sitt for individen
att lara sig kan exempelvis vara genom att samarbeta med kollegor och kunder, genom att stéllas
infor nya och utmanande uppgifter och genom reflektion och utvérdering av sitt eget arbete.
Genom det individuella informella ldrandet kan man utveckla en praktisk kunskap om hur man
utfor arbetsuppgifter mer och mer sjélvstindigt och man utvecklar en forstaelse av olika
arbetssituationer, som exempelvis hur man kan tackla problem och bedéma risker (Tynjila,

2008).

Kollektivt larande
Larprocesserna borjar hos individen utifran dess formagor och forutsittningar, for att sedan

overgd i ett kollektivt perspektiv pa larande (Filstad, 2012). Den sociala och kulturella miljon
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pa en arbetsplats dr ndgot som péaverkar de organisatoriska mojligheterna till ldrande i storre
utstrackning &n 1 det individuella perspektivet pa larande (Filstad, 2012; Tynjélé, 2008). D66s
(2004) jamfor de kollegiala relationerna med en god investering for sdvil medarbetarna som
for organisationen, da goda relationer ar grundldggande for att lyckas utfora ett gott arbete och
nd resultat. For att relationerna pa sikt ska leda till 1arande och erfarenhetsutbyte krévs det som
tidigare ndmnt delaktighet (D66s, 2004; Lave & Wenger, 1991), men dven tillit och fortroende
for att allra bast framja den kollegiala kunskapsdelningen (D66s, 2004). Genom att interagera
med kollegor och samarbeta kring arbetsuppgifter skapas synergier som leder till ldrande och
en storre sammanlagd kunskap dn vad de bdda enskilda individerna besitter (D6os &
Wilhelmsson, 2011). Tynjdld (2008) belyser dven hon att lirandet dr en viktig del av
organisationens utveckling, dock ses ofta ldrande som nagot separerat fran verksamheten och

ar av en mer formell karaktér.

Situerat lirande
Lave & Wenger (1991) beskriver denna teori for ldrande som en process dir socialt

engagemang och deltagande dr avgorande for larandets utfall. Relationen mellan nyanstillda,
mer erfarna medarbetare och expertkunniga ar en viktig del av det situerade ldrandet d4 man
utbyter erfarenheter, skapar och formar sin roll i organisationen och utvecklar sina fardigheter
1 arbetet. Vid ett lyckat situerat ldrande gdr medarbetaren fran en nyborjarroll 1 bakgrunden till
en alltmer central och betydande position inom foretaget. Nyanstillda kan ges mojlighet att
delta i olika kurser, procedurer och introduktioner som manga ganger kan vara kostsamma, men
man glommer ofta bort vikten av att praktiskt fa prova sitt arbete och dirigenom tilldgna sig

kunskap och ldra sig pa arbetet.

METOD

I foljande avsnitt presenterar vi var forskningsansats samt tillvigagangssatt for att utforma
studien och samla in var data. Det dr en kvalitativ studie med fenomenologisk ansats dér

semistrukturerade intervjuer varit vart instrument for datainsamling.

Fenomenologisk ansats
Angreppssittet for att besvara vira ovan nimnda fragestillningar har utgétt fran ett empiriskt

fenomenologiskt perspektiv, vilket enligt Allwood & Erikson (2017) beskrivs som ett sokande

efter en forstaelsekunskap om ett specifikt fenomen som faller under den kvalitativa metoden.
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For att fa kunskap om fenomenet undersoker man minniskors upplevelser kring det for att
kunna gora en slags indelning i vilka egenskaper som tillskrivs och exkluderas det specifika
fenomenet. Som forskare behdver man kinna till vad som skiljer det vardagliga frén det
uppseendevickande (Szklarski, 2019), parallellt med att i den mén det dr mgjligt, frigora sig
fran sin egen foOrforstdelse av det upplevda fenomenet och lata fokuset landa pd hur
informanterna beskriver sina upplevelser av det. Nar man anvinder sig utav fenomenologisk
ansats bor man vara medveten om subjektets livsvarld for att &nnu bittre kunna forsta deras
upplevelser (Allwood & Erikson, 2017).

I var studie eftersoker vi kirnan i fenomenet ldrande under distansarbete, och onskar
igenom en fOrstaelse av det kunna belysa vilka fallgropar och styrkor som kan péverka
mojligheterna till larande och dess utformning. Genom att undersoka informanternas tidigare
erfarenheter av distansarbete, huruvida distansarbetet var sjdlvvalt eller ej, och hur de upplevt
mdjligheterna till 1drande fore pandemin forsokte vi skapa en forstdelse av deras kontext och

livsvérld. Detta menar vi ska hjélpa oss i tolkandet och analysen av deras upplevelser.

Induktivt synsatt
For att kunna utveckla ett resonemang och en slutsats har vi i var studie utgétt fran ett induktivt

synsitt. Enligt Fejes och Thornberg (2019) kan man, vid ett induktivt synsétt utifran forskarens
erfarenheter och iakttagelser av forskningsomradets enskilda fall, uppticka monster 1 den
insamlade datan. Utefter de monster som upptdcks kan man déirefter forhoppningsvis bilda
slutsatser om fenomenet. Induktiva ansatser kan siledes alltid dndras om iakttagelser av
fenomenet 1 sig gor en avvikelse. Forskarens forforstielse kommer darfor paverka
resonemanget.

I var studie har vi utifran det induktiva synséttet samlat in data frdn informanternas
verklighet och skapat uppfattningar om deras erfarenheter av distansarbete. Vi har dven
utforskat hur de upplevt mojligheterna till larande under en tid som préglats av pandemi, och
sedan gjort tolkningar pa detta material for att pd sa sétt kunna komma fram till slutsatser och

knyta an till teorier kring larande och distansarbete.

Artikelsokning

Forutom var forforstaelse ligger dven tidigare forskning och teoretiskt ramverk till grund for
var studie. Inledningsvis laste vi &mnesrelevant litteratur, sdsom faktabdcker och vetenskapligt
granskade artiklar for olika larandemodeller, samt vilken befintlig forskning som fanns géllande

distansarbete. Artiklarna vi funnit har sokts fram via databaserna Google Scholar och
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bibliotekets webbplats pa Hogskolan Vist. Ménga sokningar baserade pd ord och begrepp som
vi trodde var triaffsékra resulterade i irrelevanta fynd, men som sa sméaningom hjélpte oss att
finna de sokord som vi kunde anvinda oss utav: Distansarbete, workplace learning, non-formal

learning, work boundaries Covid-19, och knowledge transfer working from home.

Urval
Urvalsmetoden vi anvint oss av dr ett sa kallat snobollsurval. Snobollsurval innebér att man

forst kontaktar en eller flera personer som man tror har tillgéng till den informationskilla man
ar intresserad av (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015) vilket 1 denna studie d&r medarbetare som
arbetar pa distans. Datamaterialet har inhdmtats via intervjuer av personer i en offentlig
forvaltning 1 en av Sveriges regioner. Samtliga informanter arbetar inom foérvaltningens
stabsfunktioner sdsom HR, utvecklingsledare, applikationsspecialister och kommunikatdrer.
Spridningen mellan véra informanter varierar vad giller kon, dlder och anstdllningstid.
Informanterna har dels varit anstillda innan pandemin da distansarbetet tradde i full kraft, dels
anstillts d distansarbete varit den primira arbetsformen. Aven en variation bland tidigare
erfarenhet av distansarbete ses bland informanterna. For att fa tillgang till filtet och kunna
inhdmta var data kontaktade vi enhetscheferna for de olika stabsfunktionerna. De godkénde vér
studie och vidarebefordrade sedan missivbrevet (se appendix 1) till sina medarbetare. De
medarbetare som var intresserade av att delta i studien kontaktade oss sedan via mail och vi

bokade in datum for intervjuer.

Instrument & forfarande
Datan dr inhdmtad via semistrukturerade intervjuer, som dr genomforda pd distans via

Microsoft Teams vid ett intervjutillfille for vardera informant. Semistrukturerade intervjuer
beskriver Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) som fardigt definierade fragor, men att
fragestéllaren ges mojlighet att utveckla sérskilt intressanta svar. For att djupdyka i intressanta
savdl som for att utveckla korta svar kan man anvinda sig av en teknik som heter probing, for
att utvidga och utforska informantens svar. “Hur menar du d4? Skulle du kunna utveckla dina
tankar ytterligare?” dr exempel pa probingfragor (Dahlgren & Johansson, 2019). Intervjuguiden
(se appendix 2) utformades med befintlig forskning och aktuella teorier i beaktning, dir
majoriteten av fragorna syftade till att ha en Sppen karaktir som mdojliggjorde reflekterande
svar med detaljrikedom. Vi gjorde vart bésta for att undvika styrande eller alltfor direkta fragor

som skulle kunna ge fargade eller missvisande svar (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015).
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Vi borjade med att stdlla bakgrundsfrdgor om exempelvis anstdllningstid, befattning
och mer praktiska fragor om deras distansarbetsmiljo. Forutom att ge information skulle detta
skapa en avslappnad stimning under intervjun som frimjar 6ppenhet och viljan att dela med
sig av upplevelser (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015). Denna trygghet och 6ppenhet ville vi
bibehélla igenom hela intervjun genom ett inké&nnande férhallningssétt och beméta deras svar,
men utan att ligga alltfor stora varderingar i deras svar. I nésta del av intervjuguiden undersokte
vi hur deras interaktion med kollegor upplevs och slutligen hur mojligheten till kunskapsutbyte
uppfattas.

D4 dessa intervjuer genomfordes digitalt gavs informanterna mdjlighet att godkénna
eller neka videoinspelning av intervjun. Informanten gavs tillgdng bade till videoinspelningen
och erbjods ldsa igenom det transkriberade materialet efterat. Videoinspelningen sparades i det
digitala motesrummet vi anvént oss av, vilket endast vi forskare och den enskilda informanten
har tillgang till under uppsatsskrivandet, innan det slutligen raderas. Samtliga 10 intervjuer som
vi planerade genomfora fullf6ljdes och samtliga informanter samtyckte till deltagandekraven vi

presenterade i missivbrevet (se appendix 1).

Forforstaelse
Da vi bada ar nyanstéllda och endast erfarit arbete och studier pé distans i dver ett érs tid och

fatt var introduktion och inskolning pa distans vicktes vart intresse for dmnet. Vara egna
reflektioner kring hur vart larande hade péaverkats av att i stéllet for distansarbete ha borjat
arbeta pa kontoret véackte vért intresse som ledde fram till studiens utformning. Studien &r
ddremot inte endast relevant for oss, utan for samtliga arbetsgivare och arbetstagare som arbetar
pa distans da detta koncept ser ut att halla i sig. Vi behdver ha vilfungerande system som

mdjliggor larande for att sdkerstdlla organisationers fortsatta utveckling.

Etiska overviganden
I samband med att vi fick tillgang till féltet vi ville undersoka, skickade vi med vart missivbrev

(se appendix 1) dir vi informerade om samtycke, konfidentialitet, information om studiens
innehall och hur vi kommer att nyttja studien, vilket avser god forskningssed (Vetenskapsradet,
2017). Deltagandet var helt frivilligt och deltagarna fick nir som helst avbryta eller avstd fran
att svara pd enstaka fragor.

Da vi i dessa tider av pandemi fick halla intervjuerna digitalt, sammanfattade vi vért
missivbrev i borjan av varje intervju, dér informanterna fick informationen aterupprepad, just

for att se om informationen kommit fram rétt och riktigt. Samtliga informanter fick godkidnna
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missivbrevets innehall muntligt for oss innan vi startade inspelningarna av intervjuerna. Vi var
noggranna med att de forstatt innebdrden och svarade girna pa fragor om det var ndgonting
som verkade oklart i sammanhanget. Da en av oss hade en personlig relation till vissa av
informanterna och aven till vissa av cheferna som underléttat tilltrdade till faltet, har vi ocksa
haft detta i beaktning d& det kan ha haft en begransande paverkan pa informanternas érlighet,
vilket vi ocksa tinkte pa nér vi tolkade materialet. Vi 4&r medvetna om att vi kan uppfattas
ospecifika nar det kommer till att presentera vara informanter. Anledningen till detta &r att vissa
av dem jobbar 1 vildigt tidta och smé arbetsgrupper med vildigt specifika yrkestitlar, och vi vill

inte pd ndgot sitt riskera att informanternas identitet avslgjas eller kan harledas till dem.

Analysprocess
Efter att man samlat in material och data frén informanter kommer man till analysprocessen dir

datan ska bearbetas. Som tidigare beskrivet bor man vid en fenomenologisk ansats ha en
forforstdelse och medvetenhet om informanternas livsvérld. Detta for att man senare ska kunna
finna gemensamma monster 1 utsagor for att i sin tur kunna tolka och analysera fenomenet som
undersdks. Den metod vi har anvént oss av i denna studie for att analysera informanternas
utsagor dr inspirerad av Giorgis metod. Enligt Allwood och Erikson (2017) och Szklarski
(2019) bestar denna metod av fyra steg: bestimning av helhetsbetydelsen, avgransning av
meningsbdrande utsagor, transformering av vardagliga beskrivningar och framstillning av
fenomenets struktur. Det fjdrde steget kan ibland delas upp 1 tva steg, ndmligen framstillning
av situerad och generell struktur.

I det forsta steget gick vi igenom véra transkriberade intervjuer valdigt oversiktligt for
att f4 en uppfattning om innehallet. Vi ldste igenom intervjuerna var for sig, men redan under
transkriberingsprocessen startade vér forsta analytiska bekantskap med materialet. Vi léste
igenom transkriberingarna ett flertal gdnger och ville gora en forsta beddomning om materialet
var tillrdckligt detaljrikt och talande for att vi skulle kunna anvédnda oss utav det, eller om vi
behovde intervjua ytterligare informanter. Da vi redan hir borjade identifiera dterkommande
och intressanta utsagor bedomde vi att vart material var tillrackligt innehallsrikt. I detta steg sd
kodade vi dven intervjuerna med en siffra utefter ordningen vi genomfort dem, exempelvis
intervju 1.

Under ndstkommande steg borjade vi identifiera meningsbarande utsagor, genom att
markera och vilja ut citat som vi ansdg skildra det undersokta fenomenet. Dessa citat klistrades
in 1 ett separat dokument under tillfdlliga kategoriseringar med respektive intervjukod. Under

analysens gang upptickte vi att vi hade flera citat som uttryckte samma upplevelse, vilket
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styrkte att det var ett dterkommande tema. Diremot vill vi inte aterupprepa likadana utsagor,
utan vi valde de citat som bést beskrev temat eller kom med en ny vinkel pa fenomenet. Enligt
Szklarski (2019) ska hela transkriberingen brytas ned 1 olika enheter och sorteras utefter
innebord, vilket vi inte gjorde till fullo, utan valde ut de delar av transkriberingarna som vi
ansdg relevanta for var studie. Anledningen till detta var var gedigna genomlésning, dd vi
relativt snabbt uppmirksammade vad som var anvéndbart och vad som kunde plockas bort.

I steg tre gjorde vi en d&nnu mer detaljerad sortering dédr vi moblerade om 1 vara teman
och citat, och forsokte lokalisera varje utsagas rétta plats. Vi forsokte d&ven gora en djupare
analys av utsagorna dér vi tog hénsyn till det uttalade, men @ven det implicita som gick att utldsa
“mellan raderna” kring vad informanterna berittade. En stor del av det material vi valt ut
komprimerades och dven raderades, for att finna den mest betydelsefulla beskrivningen av
fenomenet. Vi reviderade vara teman genom att bade specificera, dela upp och dopa om vara
teman for att bli mer slutgiltiga infor resultatet.

I det fjdrde och avslutande steget valde vi att belysa bade den situerade strukturen, alltsa
det som &r specifikt for en eller ndgra informanter och som kan vara varierande, men dven den
generella strukturen avseende det som dr gemensamt och aterkommande for samtliga. Vi gick
dven tillbaka till det ursprungliga materialet, for att sdkerstdlla att vara tolkningar och analyser
av datan dverensstimde med innebdrden i vara transkriberingar. Aven i detta steg blev det viss
revidering och omstrukturering av meningsbérande utsagor dé vi med en mer distanserad blick

uppfattade citaten lampligare under ett mer korrekt tema.

Metoddiskussion
Vart val av fenomenologisk ansats beslutades efter att noggrant dvervagt vad vi faktiskt var ute

efter att undersoka i1 var studie. Den hermeneutiska ansatsen var ndgot vi funderade 6ver, men
dé vi insdg att vi var mer intresserade av det faktiska fenomenet i sig och inte betydelsen av
fenomenet for individer landade vi 1 den fenomenologiska ansatsen. Vi valde en kvalitativ
metod just for att vi var intresserade av att undersoka en specifik kontext och individers
upplevelser som gav mojlighet till fordjupande fragor, snarare dn kvantitativa enkéter som
syftar att undersoka det breda faltet.

En av de stora utmaningarna med studien var att genomf6ra intervjuerna digitalt och
inte fysiskt pa plats som vi normalt sett gjort ifall det inte varit restriktioner pa grund av Covid-
19. En extra stor provning var att genomfora en intervju dédr informanten inte anvinde
videokamera i samtalet, vilket paverkade samtalets dynamik. En av intervjuerna genomfordes

enbart av Victoria, vilket kan ha lett till att farre probingfragor stilldes under den intervjun.
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Diaremot transkriberade Amanda inspelningen av denna intervju for att bekanta sig med
materialet. [ 6vrigt deltog vi bada i samtliga intervjuer och delade upp transkriberingarna jaimnt
mellan oss. Vi var forberedda pé ett eventuellt bortfall 1 deltagande, eller om nidgon informant
skulle vélja att avsta fran nagon specifik fraga, men sa blev inte fallet utan vara 10 inplanerade
intervjuer genomfordes. Tack vare att en av oss hade tillgang till féltet underléttades vért arbete
av att hitta personer som ville delta i studien genom snébollsurval som ndmnts ovan, men detta
ar dven ndgot som kan ha péverkat drligheten och dppenheten i svaren. Dock upplever vi inte
att frigorna vi stdllde var av en sapass kinslig karaktir att det skulle vara fallet, samt att
deltagarna sjélva fick kontakta oss for deltagande efter att ha mottagit informationsbrev om
studien.

Efter genomforda intervjuer erbjods samtliga informanter att ldsa igenom véra fardiga
transkriberingar for att sdkerstélla att vi uppfattat dem korrekt, vilket 5 av 10 6nskade gora. Av
dessa fem hade en informant frdgor om publiceringen, en 6nskade gora ett fortydligande pé en
forkortning géllande en arbetsuppgift och en kompletterade sin intervju med en egen reflektion

han gjort i efterhand.

RESULTAT

Strukturen i var presentation av resultatet &r tre dvergripande teman som i sin tur dr indelade i
subteman. Véra teman dr “Larandet forskjuts fran arbetsgruppen till medarbetaren”, “Nérvaro
pa distans” och “Ansvar for ldrande”. Vara overgripande teman presenterar vi med en kort
beskrivande text som introducerar innehdllet, medan varje subtema inleds med ett citat som vi
tycker ar vildigt talande, for att du som lisare direkt ska fa en inblick i de fynd vi valt ut. I slutet
av varje tema finner du som ldsare en text ddr de subteman som ingér analyseras med hjilp av

utvalda teorier.

Lirandet forskjuts fran arbetsgruppen till medarbetaren
Foljande tema tar sin grund i fynd som avser att ldrandet tvingats ta nya former under

distansarbetet. Fran att ha kollegorna tillgdngliga pa samma kontor och fysiska arbetsplats till
att numera ha dem via digitala l6sningar pa distans. Vara fynd har kategoriserats och presenteras
nedan i tre olika subteman “Kollegor som ldr av varandra”, ”Individens tillvigagingssitt” och

”Fortroende”.
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Kollegor som lir av varandra
Informant 8 fick fragan om vilka skillnader hon upplevt med distansarbetet utifran tidigare

scenario av att ha kollegorna pa samma fysiska arbetsplats.

...forst och frdamst dr det ju det kollegiala, att man inte har kollegorna runt omkring

sig och assd, det hir med att man inte sticker in huvudet till varandra och frdagar saker

och vill bolla lite, eller bara att nagon ser varandra, hur man mdr pd morgonen och

sdddr... det kan man géra pad distans ocksd men det blir inte pd samma sdtt riktigt

(Intervju 8).
Hon upplever det som svarare att interagera med kollegor nu under distansarbetet dn vad det
varit tidigare dd man enkelt kunnat fradga och stimma av arbetsrelaterade funderingar, men dven
se hur kollegorna mér, hur deras arbetsbelastning dr och prata om vardagliga handelser. Hon
uppger att mojligheterna finns dven nu, men att det i negativ bemérkelse inte blir pd samma satt
som tidigare. Nar vi frdgade informant 6 samma fraga, vad giller skillnader mellan
distansarbete och tidigare arbete pa kontor s& uppger hon i motsats till informant 8 att hon inte

upplevt sdrskilt stora skillnader.
Vi e sd vana att va pd distans, vi sitter liksom i var sin stad for det mesta (Intervju 6).

Informant 6 har tillsammans med sina stabskollegor en etablerad vana av att ha sina kollegor
pa avstand, da dessa sitter utspridda pa olika lokalkontor i regionen. Informant 7 berittar att de

har en chattgrupp 1 Teams som anvénds flitigt under dagen.

Vi har var chatt via Teams dd... och den gar ju varm... det dr vildigt sdllan att det
gdr en timme utan att ndgon sdger ndgonting... ja, det dr som att vi skulle sitta bredvid

varandra, vi pratar om allt mellan himmel och jord (Intervju 7).

Chatten anvédnds bade for arbetsrelaterade fragor, men dven vardagligt smaprat forekommer.
Till skillnad frdn informant 8 som tycker distansarbetet forsdmrat kollegornas mojlighet att
kommunicera upplever informant 7 det som att de skulle sitta bredvid varandra péd kontoret.

Aven informant 4 uppger en inrittad vana av att hon och kollegorna arbetar p4 distans.

Vi va ju dnda rdtt sa vana vid att vi har en chattgrupp som vi liksom, skriver till
varandra i hela tiden... vi jobbade ju ganska mycket sd redan innan dd, eftersom vi

dr en sd splittrad grupp (Intervju 4).
Nér hon ndmner att de ar en splittrad grupp syftar hon pa att de ar geografiskt utspridda pa olika
lokalkontor. Detta menar hon kan vara en anledning till att chattgruppen blivit ett sd inarbetat
verktyg for att kommunicera. Informant 1 jaimfor skillnaden kring genomf6randet av ett projekt
som skedde under distans jimfort med om kollegorna suttit bredvid varandra fysiskt pa

kontoret.
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Om man jamfor med att vi hade haft liksom tvd kollegor som hade suttit bredvid
varandra, dd hade vi hjdlpt varandra... pad ett helt annat sdtt, och dven om vi liksom
tdnkte att vi kan géra detta digitalt [hjdlpa varandra] sa var det dndd svdrt just den

delen (Intervju 1).

Hon uppger att mojligheten att samarbeta och hjilpa varandra i projektet var betydligt mer
begrinsad én de bada forst trodde, vilket ledde till ett mer sjilvstandigt och individuellt arbete

an vad de rdknat med, vilket for oss in pa vart ndstkommande subtema.

Individens tillvigagangssatt
Vi stéllde en friga till informant 1, som handlade om hur man gér tillviga nir man stoter pé

problem eller en svér uppgift under distansarbetet.

Det blir liksom lite storre anstrdngning att be om hjdlp, man forsoker nog sjilv mer
tills man ger upp. I vanliga fall kanske man frdagar en kollega lite tidigare... Man blir
Ju mer liksom isolerad i det man sitter med och ibland sd fastnar man men man har

Jju ingen att liksom ta tag i och hjilpa en med att komma loss (Interviu 1).
Informanten berittar att hon upplever en storre anstrdngning i att be om hjilp nu &n om man
hade befunnit sig pé kontoret. Nu under distansarbetet forsoker man 1 storre utstrackning pa
egen hand 16sa problemet. Informanten upplever en kénsla av isolering och att man dr ensam i
sina arbetsuppgifter, stoter man pd en komplicerad uppgift upplevs det svérare att ta sig vidare.
Hon tycker att man blir avskdrmad da hon och kollegorna sitter atskilda pa distans och man inte
kan fa hjdlp och stottning. Informant 2 upplever snarare att det &r en mojlighet till storre
kunskapssokande nu &n tidigare, d4 han inte skulle lagt lika mycket tid pa detta innan

distansarbetet.

...da borjar jag liksom séka efter den uppgiften istillet och sd hittar jag den efter ett
tag och det hade jag liksom inte lagt tid pd tidigare dirfor jag kan inte sitta héir och

surfa runt ndr jag sitter pd ett mote, det ser ju folk (Intervju 2).

Han menar att det dr oldmpligt att “surfa runt” under fysiska moten déa kollegor skulle kunna
uppmédrksamma att han sysslar med nagot annat parallellt under motet. Det individuella
kunskapssokandet far alltsd mer utrymme och fokus nu dn vad det fitt tidigare. Var tredje
informant beréttar om att man behdver ta reda pd information den hérda végen, vilket menas att

man far sdka kunskap och information pa egen hand.

...en fordel kan vdil vara att man inte ger upp, eller man tar reda pd saker... och lir
sig lite den hdrda vigen.... [Man] férkovrar sig lite mer djupare dn vad man kanske

hade gjort om man hade haft nagon bredvid sig... (Intervju 3).
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Genom detta sjdlvstdndiga kunskapssokande forkovrar man sig lite mer djupgdende i en
arbetsuppgift &n vad man hade gjort med en kollega bredvid sig, detta beskriver hon dock som

en fordel.

Fortroende
Informant 2 fick en intervjufraga om hur han gar tillviga for att fa klarhet i problem som dyker

upp ndr det giller svara arbetsuppgifter.

...8d da forsoker jag vil haffa de som finns som jag har fortroende for och som jag

tror kan liksom ge mig nya infallsvinklar (Intervju 2).

Han viander sig till de kollegor han har fortroende for och som kan tillfora ndgot nytt 1 fragan
for att hjdlpa honom framat i sitt dagliga arbete. Var femte informant delger oss kdnslorna som

kan uppstd d& man behover fa lite feedback p sitt arbete eller vill stimma av med en kollega.

...man dr lite rddd, det dr ldttare att uppfatta en synpunkt som kritik ocksd pd distans
eller mail jamfort med om man sitter och pratar, sa folk dr lite forsiktiga med att be
om hjdlp... om man svarar pad ett mail till exempel sd vet man dndd inte hur det tas

emot... sé dér dr det vil lite ovisshet och det kan ju bli missforstdnd (Interviu 5).
Han upplever det som att det finns en rddsla kring att ens synpunkter ska uppfattas som kritik
och bli hirdare menat &n vad som dr syftet med responsen. Kollegorna uppfattas som lite
forsiktigare 1 hur de uttrycker sig i digitala sammanhang jaimfort med om de skulle suttit pa
kontoret. D& man inte kan se varandra ndr synpunkterna tas emot kan det ldtt uppstéd
missforstand och en oklarhet 1 vad man egentligen menar, dédrav uttrycker sig kollegorna mer
aterhdllsamt. Informant 1 upplever en kénsla av ovisshet kring vad hennes kollegor gér under

hennes presentation pa moten.

[Under digitala moten] ... sd har jag ibland kint dr det ndgon som forstod ndgonting
eller lyssnade... eller var dem ens ddr liksom, gick alla pa toaletten och hdmtade

kaffe, och sa kom dom tillbaka som om dom hade Iyssnat (Intervju 1).

Hon tycker att responsen eller feedbacken som man annars far lyser med sin frdnvaro da det
kianns osdkert vad folk faktiskt gor under mdtena. Hon ifragasétter ifall de ovriga
motesdeltagarna ens dr framfor sina skdrmar eller om de gor ndgot annat for att sedan komma

tillbaka till motet och latsas som att de har deltagit.

Analys: Lirandet forskjuts fran arbetsgruppen till medarbetaren
I vart resultat har vi funnit ett 6vergripande tema vad géller kollektivt 1arande, men vi ser ocksé

tva sidor utav hur det sker och har férdndrats. Den ena typen av forskjutning avser hur individen

uppfattar det som problematiskt att veta hur och nir man kan kontakta en kollega for rdd och
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stod, vilket leder till ett mer individuellt kunskapssdkande. Den andra varianten av forskjutning
kommer frén kollegan som ska ge rad och stod, da denne uppfattar en oro for hur ens feedback
eller kommentar kan uppfattas under distansarbetet. Man ser inte hur ens formedlade budskap
tas emot.

Kollektivt ldrande péverkas av den sociala och kulturella miljon pd arbetsplatsen
(Filstad, 2012; Tynjdla, 2008), vilket vi menar har péverkat hur man har uppfattat
distansarbetet. Vi ser en skillnad i huruvida man ar van att arbeta pé distans sedan tidigare eller
ej, samt om man har haft sina kollegor pa distans pé olika lokalkontor eller dr van att arbeta
frdn samma kontor.

Sérskilt de informanter som har en vana av att arbeta pa samma kontor som sina kollegor
upplever en avsaknad av kollegial interaktion, vilket paverkar relationerna som D&os (2004)
och Lave och Wenger (1991) menar dr grundldggande for ldrande och goda arbetsresultat.
Informanterna tycker det dr svarare att fa till avstimningar och att bolla arbetsproblem med sina
kollegor under distansarbetet, vilket leder till ett uteblivet erfarenhetsutbyte. Detta uttalande
menar vi har en stark koppling till teorin om det informella ldrandet. Denna form av larande &r
beroende av den spontana tillgdngen till kollegors tysta kunskap (Eraut, 2004; Tynjild, 2008).
Da distansarbete dr nytt for dessa medarbetare upplever vi att de inte hunnit arbeta in vanor som
kompenserar for den nya situation de stéllts infor som hindrar kollegorna att arbeta tillsammans
pa kontoret.

A andra sidan har vi de arbetsgrupper som ir vana vid att arbeta pé olika lokalkontor,
och man har dven innan pandemin haft ett distansbaserat arbetssétt. Darigenom har man lart
kénna varandra och etablerat sétt att ldra under distansarbete da de haft detta som primir
utgdngspunkt. Vi har 4ven uppmirksammat ett tredje arbetssitt, som paminner om det hybrida
arbetslivet, dir man under majoriteten av arbetsveckan befinner sig pa olika lokalkontor som
sina nirmaste kollegor, men under en eller ndgra dagar i veckan sitter tillsammans. Vi ser ett
monster 1 att de som har en tidigare vana av distansarbete ser inga stora hinder med att arbeta
pa distans. Dock uppger de att man till ndgon del vill ha mojlighet att trdffa sina kollegor for
att starka relationerna sinsemellan, vilket vi med stod av D66s (2004) och Lave och Wenger
(1991) menar kan bidra till att frimja det kollektiva larandet och goda arbetsprestationer.

Vi tycker oss se en skillnad i hur man tillgodogdr sig kunskap och tar reda pd saker
mellan att tidigare arbeta pa kontor och att nu vara pa distans. Tillvigagéngssittet har gétt fran
ett mer kollektivt ldrande till att nu landa mer pé individen. Det man tidigare skulle lart sig av
kollegor pa kontoret blir man nu tvungen att mer sjéalvstandigt ta reda pa och skapa en forstaelse

kring, vilket Tynjald (2008) beskriver som kénnetecknande for det individuella lirandet. Denna
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form av forskjutning tror vi redan har skett hos de med storre vana av distansarbete d man inte
haft nira tillgang till kollegornas kunnande, utan det har fallit sig naturligt att ta ett storre
individuellt ansvar for sitt larande. Dock ser vi att vissa etablerade hjdlpmedel varit néra till
hands och skapat forutsittningar for att inhdmtandet av kunskap ska lyckas.

En anledning till att ldrandet forskjuts tror vi kan bero pa den upplevda kénslan av att
man stor kollegor ndr man ringer for att be om deras rad. Det menar vi leder till att man i storre
utstrackning soker kunskap pa egen hand &n tidigare, dd det var enklare att urskilja om
kollegorna var upptagna med nagot eller tillgdngliga for en kort fraga. Detta individuella
kunskapssokande beskriver en av vara informanter som “den harda vigen” da kollegornas
kunnande inte dr lika ndra, men det bendmns d@nda som ndgot positivt, vilket kan lata lite
markligt. En anledning till detta tror vi kan vara att man lir sig mer grundliggande och
fordjupande ndr man nu far soka information mer pa egen hand och far helhetsbilden av ett
omrdde, och inte enbart svar pa den konkreta fragan man annars hade stillt till kollegorna.

Vad giller fortroendet medarbetare emellan menar vi att detta ocksa leder till ett okat
individuellt kunskapssokande. Da det kollegiala samspelet upplevs fordndrat under
distansarbetet paverkar detta det kollektiva larandet. Enligt D66s (2004) dr relationerna viktiga,
dé dessa 1 sin tur paverkar fortroendet mellan kollegor dé de leder till ett gott eller bristande
larande och kunskapsutbyte. Hér ser vi en skillnad mellan hur lang arbetsrelation man haft med
sina kollegor, da informant 2 som arbetat en ldngre tid &ven innan distansarbetet tridde i kraft
kontaktar den med bdst mojlighet att svara pa hans fraga och som han har fortroende for.
Informant 5 som &r mer nyanstilld och bdrjat under distansarbetstiden upplever storre
svérigheter i detta. Informant 5 tycker det dr svart att veta hur ens feedback eller fraga tas emot
dd man inte kinner kollegorna tillrackligt vil, vilket vi menar leder till att man i storre
utstrickning tar reda pd informationen genom ett individuellt kunskapssdkande. En annan
faktor som kan pédverka fortroendet mellan kollegor dr tystnaden som kan uppstéd under digitala
mdten, dd man inte sdkert vet hur uppmiérksamt de lyssnat pd ens presentation eller hur delaktiga

de varit i motet, vilket vi gar in mer pd i foljande tema.

Nirvaro pa distans
For att knyta an till ovanstdende tema och det avslutande citat som beskrev var forsta informants

upplevelse av digitala méten kommer detta tema behandla social och mental nirvaro pa distans.
Vissa informanter upplever en fordel av att kunna vara flera genom att pd ett mer naturligt sétt
kunna inkludera de som bor langt borta, vilket ger en upplevelse av 6kad nérhet. Alla kan vara

med pa samma villkor 1 det digitala rummet. Samtidigt kan nérheten ga forlorad om personerna
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ar mentalt frinvarande, dven fast de teoretiskt sett &r nédrvarande i det digitala métet. Flera
personer pratar om multitasking dir man gor annat under moten, vilket resulterar i forlorad
uppmaérksamhet. Med detta tema syftar vi dels till det fordndrade avstindet som paverkat
kollegornas kommunikationsmojligheter, dels till huruvida man dr mentalt ndrvarande under

digitala moten och hur deltagande man ér.

Delaktighet i moten
Under var intervju med informant 2 leder samtalet in pa svarigheter och fordndringar med

distansarbetet. Han upplever ett mer komprimerat schema nu én tidigare.

Tiden... tiden dr pd ndgot sdtt mycket tringre. Den dr mer fylld med massa eller

mycket. Den dr mer pressad. Mer ihoppressad (Intervju 2).
Informant 2 tycker alltsa att kalendern dr mer fylld med moten av olika slag vilket gor att han
upplever tiden trangre dn innan distansarbetet tradde i1 kraft. Han beréttar ocksd om att man
behover fler pauser, for att man tappar fokus under mdtena man deltar 1 vilket resulterar 1 att
man inte hor vad som diskuteras.

Och till slut kopplar min hjdrna bort for jag behdver en paus, och da har jag dnda

inte hort hilften av det motet vi haft... Sen finns det ju en risk att jag borjar svara pa

mail, eller gor lite andra saker som jag kinner det héir behéver jag ju ocksd fa klart...

(Intervju 2).
En konsekvens av det forlorade fokuset dr att man borjar svara pd mail eller géra andra
arbetsuppgifter som man dndé behdver fa gjort, dd man inte langre ar fullt ndrvarande 1 motet.

Precis som informant 2 beréttar om, kan dven informant 6 gora lite andra sysslor under de

digitala motena.
Da kan jag ju sad att sdga skicka ivdg ett mail som svar pd ndt, assd jag vdntar inte
tills motet dr slut om det inte dr sd att jag hdller i motet (Intervju 6).
Hon kan svara pd mail, forutsatt att det inte &r hon sjélv som héller i och ansvarar for métet.

Hon vintar inte tills motet dr Over. Informant 5 beréttar 1 sin tur om att det dr svart att kinna

delaktighet och en nérvaro bland kollegorna.
...om man kor nagon presentation eller dragning, och den hdr tystnaden... man vet
inte riktigt, man kan inte kdnna av rummet sd att sdga... ifall folk lyssnar eller inte,
sd det dr ju vildigt mdrkligt, en mdrklig kéinsla... och det blir inte ndgot surr heller,
for det dr ju bara en som kan prata sa man kdnner aldrig den hdr energin, att nu har
vi ndgot bra pd gdng i motet hdr... och ja, den hir goa teamkdnslan man kan fa, det
blir aldrig sd riktigt tycker jag pa distans... (Intervju 5).
Da han kor nagon presentation under digitala moten foljs det ofta av en tystnad. Detta beskriver

han som en mérklig kdnsla da det gor det svért att kdnna av rummet och hur det man just
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presenterade togs emot. Han uppger att det inte blir ndgot surr, alltsa ingen interaktion mellan
motesdeltagarna i och med att endast en kan prata at gdngen i det digitala métesrummet. Detta
leder till att den annars inspirerande energin man far av kollegorna uteblir, man far ingen riktig

teamkénsla och det dr svart att kdnna att man ar “pa gang” under ett digitalt mote.

Har avstandet krympt eller vuxit?
En ytterligare skillnad som framkom nér informanterna reflekterade kring distansarbete och att

vara pa kontoret ér att de geografiska avstdnden suddats ut. Informant 2 pratar numera med

kollegor som han kanske inte skulle kontaktat i vanliga fall.

Jag kanske pratar mer med folk som jag kanske inte skulle gjort annars. Det dir med
distans gor att det inte spelar ndgon roll om det dr kollegor frdan Goteborg eller om

jag pratar med kollegor fran Skévde till Vinersborg (Intervju 2).

Distansarbetet leder till att kollegorna dr lika avldgsna, eller lika néra. Alltsa har det ingen
betydelse ifall kollegorna i vanliga fall sitter pa olika eller pd samma lokalkontor. De utsuddade
geografiska avstdnden tas upp dven under intervju 5, dd han upplever ett kortare steg till att

lyckas boka in méten med kollegor och samarbetspartner.

...Steget dr ju kortare till att ha ett distansméte dn att man ska trdffas fysiskt, ofta har

folk 20 minuter for en kort avstdmning... sd det avstandet dr ju krympt dd, till Boras

dd kan man vdl sdga, sd det dr ju positivt (Intervju 5).
Han upplever det som att folk enklare kan undvara 20 minuter till ett kort avstdimningsméte nu
an tidigare, da man var tvungen att resa och forflytta sig i en storre utstrickning. Han jamfor

det hela med att avstandet till Boras har krympt tack vare de digitala motesmojligheterna vilket

han framstéller som en forbattring.

Analys: Nérvaro pa distans
Utifran vara fynd i detta tema ser vi en dvergripande trend i att den mentala nérvaron upplevs

ha forsdmrats mellan kollegor under distansarbetet. En forsimrad mental nérvaro under moten
leder till en sdmre delaktighet mellan kollegorna. Vi presenterar ocksa upplevelsen av hur alla
far samma villkor oavsett geografiskt avstind, till att ha forutséttningar for att delta 1 det digitala
rummet.

Delaktigheten ndmner bade D66s (2004) samt Lave och Wenger (1991) som en av de
grundldggande faktorerna till att lirande ska uppstd pa arbetsplatsen. Sdsom vi ndmnt 1
teoridelen riskerar organisationsutvecklingen att avstanna ifall medarbetarna slutar att ldra
(Tynjala, 2008), darfor behover vi hitta metoder for att sékerstélla att delaktigheten bibehalls

aven under distansarbetet. Ovanstaende citat bendmner att tiden upplevs trédngre, samt att folk
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ofta har 20 minuter {for en avstdimning, vittnar om att arbetsdagarna fylls av ménga moten. Det
hér tror vi kan vara en anledning till att den mentala narvaron och delaktigheten forsdmrats
under distansarbetstiden. Dé& fler moten kldms in under dagens agenda, leder det till att de
arbetsuppgifter man annars skulle ha hunnit med under arbetsdagen, tvingas utforas under
motena. Nigot som kan uppfattas underforstatt men som vi dndd vill ndmna ar sjélvklart att
syssla med parallella uppgifter under ett mote inte frimjar delaktigheten. En signal som kan
bekrifta var analys av utebliven delaktighet som en f6ljd av den forsimrade mentala nérvaron
ar den tystnad som beskrivs dd man ibland presenterat nagot under ett méte. Man upplever att
man inte fir ndgon reaktion frdn dvriga motesdeltagare.

Vad giller vart andra subtema om avstdndet mellan kollegor som distansarbetar s
Oppnar detta upp mojligheter for ett storre kunskapsutbyte, ju fler kollegors kunnande man far
tillgdng till. Informanterna bendmner de utsuddade geografiska granserna vilket lett till att man
fér tillgdnglighet till &nnu fler kollegor att inhdmta kunskap frdn. En pdverkande faktor som kan
forsvara detta dr fortroendet mellan kollegorna, vilket vi ndmnt tidigare som en viktig

grundpelare for att dela med sig och tillvarata kollegors kunnande (D66s, 2004).

Ansvar for lirande
Viért tredje och sista tema handlar om hur ldrandet har behovt ta nya vigar som en foljd av

distansarbetet. Detta tema knyter an till ovanstdende teman, men kanske framfor allt till vart
forsta tema som avser hur larandet forskjutits men syftar snarare till att visa pd implementerade
strategier som varit mer och mindre lyckade for att larandet ska fortsitta uppsta dven under
distansarbete. Detta avser vart ena subtema, medan det andra handlar om olika ldranderoller

och hur interaktionen f6r kunskapssokande tas 1 uttryck.

Att utbyta kunskap
Under flertalet av véra intervjuer uppgavs en kinsla av att ringa och fraga om hjélp kan upplevas

lite besvérligt. Redan under den forsta intervjun framkom detta hinder.

...att ringa ndgon och sdga kan du hjdlpa mig med detta som jag egentligen borde ha
klarat sjélv, det var svdrare for mig att liksom ta det dn om personen hade suttit i

samma rum (Intervju 1).
Informant 1 beskriver det som svérare, dd man kanske egentligen skulle klarat uppgiften pa
egen hand, men nu behdver ringa for att fi vigledning. Det hade varit enklare om personen
skulle ha suttit i samma rum rent fysiskt. Informant 10 instimmer i ovanstaende kénsla, och

kdnner sig som en belastning som &r beroende av sina kollegors hjélp och stod.
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...det blir ju belastande att fraga samma person hela tiden... de dr bara ett

telefonsamtal bort, men det dr enkelt sagt (Intervju 10).
Trots att hon dr medveten om att det bara ar att ringa dem nér hon behover, sa ar upplevelsen
av att behova ringa och vara den som soker stdd, betydligt jobbigare &n vad kollegorna
framstiller det som. Som en kontrast till ovanstdende citat menar informant 5 pd att man inte
kan forutse nir kollegor behdver stéttning, utan man dr tvungen att soka kontakt vid behov

genom att stélla fragor.

Jag gar inte och tdnker pd vad kollegorna kan behéva ha hjilp med sd... det gor jag

inte, utan... det dr om fragan dyker upp egentligen... (Intervju 5).
Han gér inte och tdnker pa vad kollegorna kan behdva hjdlp med, men om ndgon ber om
stottning sa stéller han upp. Vér sjunde informant har ett uttalat mentorskap till en av de
nyanstéllda pa avdelningen.

...mitt mentorskap dr snarare att hon ska kunna vinda sig till mig ifall det dr

ndgonting hon vill fraga (Intervju 7).
Det framkommer att mentorskapet inte innebér nagra inplanerade avstimningsmoten, men den
nyanstidllda medarbetaren kan hora av sig ndr hon har frdgor och funderingar. Genom
mentorskapet vet vem hon ska vénda sig till nar hon behover stottning. Informant 9 har nagot
av en expertroll inom en specifik kompetens, vilket gor att en av de nyanstéllda ofta vénder sig
till henne for hjélp och stottning.

...8d ddr har vi mycket kontakt, vilket jag dr jdtteglad over att man tar kontakt till, for

jag vet ju inte ndr behovet dr av mitt stéd [finns], sa hon dr superduktig pd det [att be

om hjélp] (Intervju 9).
Informant 9 dr mycket glad dver att man tar kontakt, sésom vi dven ndmnt ovan fran intervju 5,
inte kan veta nir hjilpinsatserna behovs. Hon berommer den nyanstillda under intervjun just

for att hon ber om hjélp och signalerar nir informant 9 ska stotta henne.

Strategier for lirande
Under var forsta intervju sa far vi information om att det forekommer en digital fika, vilket var

nagot dterkommande for samtliga staber.

...vi har en digital fikatid varje dag... Men det dr inte sa att folk kommer dit alltid, det
dr ju lite sd hdr att sitter man i sddana hdr méten hela dagen da dr man inte sd sugen
pd att liksom ta sin paus digitalt heller, det har faktiskt runnit ut i sanden for folk

orkar liksom inte (Interviju 1).

Nérvaron tycks bli lagre till antalet under dessa fikastunder. Informant 1 tror att det beror pa att

man blir lite skdrmtrétt, d& man sitter 1 moten under en sa stor del av arbetsdagen vill man inte
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ta sina pauser vid en skidrm. Konceptet med digital fika har borjat rinna ut i sanden dé folk ar

trotta pa digitala moten. Aven informant 8 berittar om de digitala fikorna.
...det dr ndstan, det blir liksom for mdnga for att det ska... Jag tror att det blir en for

stor, for stor grupp faktiskt (Intervju 8).

En anledning till den bristande nirvaron kan vara ett fran borjan for stort deltagarantal.
Informant 8 syftar pa att en for stor grupp gor att det blir svart att interagera pa ett deltagande
sdtt. Nér vi talar om digitala méten som inte berdr fika upplever informant 6 en forbattring

under distansarbetet, d4 man implementerat ett avstimningsmote man inte haft tidigare.

Det kan jag ju sdga att de har blivit en forbdttring, for vi har bestdmt att vi har alltid
ett kortare mote pa mandag digitalt, mina ndrmsta kollegor som gor samma arbete
som jag. Det har vi ju inte haft innan, utan de dr ndt som har uppkommit nu genom

att vi inte trdffas sa mycket dd... Och de tror jag vi kommer fortsdtta ha (Intervju 6)

Anledningen till det nyetablerade motet handlar om att man inte trdffas sa mycket nu som man
gjort tidigare dd man hade veckométen, vilket gjort att motesbehovet uppstatt. Dock hade de
inga fysiska mdten med enbart de ndrmsta kollegorna med samma arbetsuppgifter, utan det var
méten for hela arbetsgruppen. Aven om man fick tillfélle att prata med de néirmsta kollegorna
under dessa moten har det nu blivit en separat avsatt tid for dem. Informant 6 dr ndjd med det
konceptet och tror att det dr ndgot som kommer hélla 1 sig dven i framtiden. Pa ett av
lokalkontoren har man startat upp dagliga avstdmningar mellan de ndrmsta kollegorna pé

samma avdelning.

...vi har i vart fall ett inbokat mote varje dag som vi liksom har, sd att vi kan bolla
saker med varandra och sdddr, jag dr ju vdldigt 6vertygad om att tvd som tinker blir

tre liksom (Intervju 8).
Under moétena far man tillfalle att diskutera olika arbetsuppgifter och stimma av med sina
kollegor hur arbetsfordelningen ser ut. Informant 8 ar dvertygad om att gemensamt tinkande
leder fram till ndgot storre &n om man skulle tdnka var och en for sig. En ytterligare form av
motesuppligg berittar informant 9 om, di hon inledningsvis brukar maila ut information till

sina kollegor for att sedan f6lja upp detta med ett mote.

...[motet] kan ha foregdtts av ett mail och vi tar upp de sen, och dd far alla stdlla sina
fragor, och det dr ju bra for dom andra med att héra vad andra fragar, man kanske

sitter med samma frdga... sd vi tdnker lite tillsammans ddr da (Intervju 9).

Da informationen ofta kan vara komplex eller tolkas pa olika sdtt brukar gemensamma
diskussioner och fragestunder underlitta forstdelsen av informationens innehéll. For att undvika
att svara pa samma fragor alltfor ménga ginger dr det d&ven mer tidseffektivt utifran den
aspekten for informant 9. Aven hir tar man upp det gemensamma tinkandet som informant 8

ndmnde ovan som framstélls som négot positivt.
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Analys: Ansvar for larande

I vért forsta subtema som handlar om att utbyta kunskap vill vi belysa de olika sidorna i en
situation d4 man behdver en kollegas hjdlp och rdd. Dels har vi de som ber om hjilp, som
uppfattar sig sjdlva som besvirande och kriavande och vill inte vara belastande for den kollegan
de behover stod fran. A andra sidan har vi kollegorna som r stddjande och innehar kunskapen
som den andra kollegan eftersoker, de uppfattar kontakten som tas som nagot positivt och
uppmuntrar detta. De menar att dr svart att veta nér deras stod dr nddvéandigt och 1 vilka frdgor
deras kunskap behovs. Véart andra och avslutande subtema handlar om strategier for larandet
som har etablerats under distansarbetstiden. Nya moteskonstellationer har uppréttats for att dels
bibehdlla en kollegial sammanhallning, dels for att fa tillging till det sd viktiga
erfarenhetsutbytet. En annan strategi som upprittats men kanske inte upplevs ha gatt helt enligt
planerna dr den digitala fikan. En brist 1 detta handlar om att man antingen dr for minga eller
for f4 samt att man kan vara skarmtrott efter en heldag med moten.

For att aterkoppla till vért forsta subtema som avser att soka och ge stod knyter vi an till
det situerade larandet som Lave och Wenger (1991) beskriver som en process dér nyanstillda
tar hjélp av de expertkunniga inom organisationen for att pa sé sitt utveckla sina kunskaper och
fardigheter. For att uppfylla denna typ av lidrande krdvs socialt engagemang och delaktighet
frén bada parter, vilket vi tycker oss se utifran informanternas beréttelser.

Ett annat fynd som framkommer &r det uttalade mentorskapet som informant 7 ndmner,
déar hans expertkunskap finns tillgénglig ndr den nyanstéllda kollegan ber om stottning. Ett
uttalat stod i form av mentorskap menar vi underlittar for de nyanstéllda kollegorna da de vet
vem de ska vénda sig till vid behov, samtidigt som de fér ldra sig arbetet genom att praktiskt
utfora det pa egen hand. Aven hir vill vi aterkoppla till Lave och Wenger (1991) som talar om
det situerade ldrandet och vikten av att fa praktiskt och sjdlvstindigt fa utfora sitt arbete. Vi
menar ocksa att ett uttalat mentorskap minskar kénslan av att uppfatta sig sjalv som belastande
d& man kontaktar en kollega for deras rad och kunnande d& mentorn &r en tydlig kanal for detta.

Under vért andra subtema som handlar om implementerade strategier for lirande sa
finner vi mer och mindre framgangsrika l16sningar och moteskonstellationer. Man har
exempelvis implementerat den digitala fikan. De digitala fikorna har samtliga avdelningar infort
ndgon eller nagra génger i veckan. Daremot upplevs den inte ha fatt den delaktighet och det
resultat som man hoppats pd. Forvintningen tycktes vara att ta en avslappnad fika, sdsom man
gor pa kontoret under normala omsténdigheter, men vi vill mena att detta inte gar att direkt

oversitta till ett digitalt format. En fika pd kontoret gir att jimfora med en situation dér
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informellt ldrande kan uppstd och frodas. Det informella ldrandet som vi ndmnt i teoridelen
definieras som ndgot som sker oplanerat utan ett tydligt syfte eller struktur dir man kan utbyta
tyst kunskap om arbetet utan en tydlig lararroll eller ledare (Eraut, 2004; Tynjdla, 2008; Wallo
m.fl., 2013).

Genom informanternas utsagor anar vi flera fallgropar med fikornas genomforande. Vi
ser en skillnad i strukturen, pa kontoret beréttas det om att man spontant bjuder med nigon pa
en kopp, alltsd en vildigt oplanerad struktur, medan man nu har en inbokad hindelse 1 kalendern
vilket gor den digitala fikan till ett icke-formellt moéte. Ett icke-formellt méte definieras som en
formellt avtalad tid, men med ett informellt innehéll (Lindberg & Sandwall, 2012; Nilsson,
m.fl., 2018). Ett digitalt mdte forutsdtter att ndgon leder motet och fordelar ordet mellan
deltagarna, d4 man annars pratar i munnen pa varandra och gor det svart att urskilja vad som
sdgs, vilket inte alls Gverensstimmer med hur det &r 1 fikarummet pa kontoret i vanliga fall. Dar
mojliggors flera parallellt pdgdende samtal d4 man kan anpassa sin rostvolym och fokus pa
olika samtal. En digital fika borde dock kunna fungera sa linge man inte ar for manga deltagare
samtidigt, da det resulterar i att majoriteten far sitta tysta och vara passiva lyssnare. En svarighet
som uppstar for stora arbetsgrupper ar logistiken kring detta, d& det blir mérkligt att pa forhand
dela in medarbetarna i olika fikagrupper, da fikan ska upplevas som nagot fritt och avslappnat.
En 16sning kan vara om medarbetarna uppmuntras till att sjélva hora av sig till de som man vill
fika med, vilket béttre motsvarar hur det fungerar pa kontoret.

For att byta perspektiv pa det icke-formella formatet ser vi ocksa exempel pa hur det
fungerat véldigt vil, dir bland annat mentorskapet faller in. Informant 8 pratar om hur tva som
tanker blir tre, vilket vi menar syftar till D66s & Wilhelmssons (2011) teori om den
gemensamma kunskapen. Med detta menas att den genom synergier forenar kunskapen mellan
tva individer som téinker tillsammans, och denna blir storre dn de bada enskilda individernas
kunskaper. Aven under intervju 9 framkommer liknande resonemang kring det gemensamma
tankandet, man har funnit en strategi for att omvandla det informella ldrandet till icke-formellt

larande sa det kollegiala larandet fortsatter att existera &ven under distansarbete.
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SLUTSATS

Under denna rubrik kommer vi presentera och diskutera det enligt oss mest visentliga fran
respektive tema under ovanstaende resultat i relation till tidigare forskning. Vi har dven med

forslag for fortsatt forskning som avrundar detta arbete.

Resultatdiskussion
Precis som Taskin & Bridoux (2010) belyser finner dven vi 1 vart resultat att interaktionen

mellan kollegorna paverkas negativt av distansarbete, vilket riskerar bli en fallgrop. Daremot
ser vi ocksa att det kan stdrka och utdka nétverket mellan kollegor, da avstandet nu upplevs
kortare till samtliga kollegor 1 regionen. Anledningen till om det blir en fallgrop eller en
mdjlighet menar vi kan handla om individens delaktighet i arbetsgruppen eller i olika
arbetskonstellationer, vilket i sin tur kan paverka fortroendet och relationen mellan kollegorna.
Detta dr nagot som kan paverkas at bada riktningar, fortroendet och delaktigheten kan utvecklas
bade at ett positivt och ett negativt hall och vi menar att de bada hianger titt samman och det
ena kan inte utesluta det andra.

Givetvis vilar ett ansvar pé individen att delta under de olika forum som ges, precis som
Wang och Haggerty (2009) ér inne pd, dock har arbetsgivaren ett lika stort, eller kanske storre
ansvar i att skapa goda forutsittningar for delaktighet. Vara forslag till forbéttringar dr darfor
att skapa tydligare struktur och riktlinjer for vad som géller for distansarbete. Exempelvis vad
som giller for antalet moten under en dag respektive vecka, da vi funnit att man inte riktigt
hinner med sina administrativa arbetsuppgifter dd dagarna ar fyllda med mdten. Detta leder till
att man gor dessa uppgifter under tiden motet pagar, vilket har en negativ inverkan pa
delaktigheten.

Sdsom Mahesh och Kumar (2020) och SACO (2021) nédmner tas fdrre pauser under
arbetsdagen péd distans. Vi menar darfor att tydligare riktlinjer for pauser under arbetsdagen
men framf6r allt under moten behdvs, da man upplever att man snabbare tappar fokus under
digitala moten jamfort med pd kontoret. Detta menar vi inte dr sd konstigt, dd man under tidigare
motesforhdllanden inte hunnit med lika manga moten under en dag da geografi och restid
paverkat detta.

En tydlig skillnad vi upptéckte mellan olika stabsavdelningar var hur deras erfarenhet
av distansarbete paverkade utfallet av kunskapsutbytet, dd vissa sen innan pandemin hade vana
av detta 1 sin arbetsgrupp. Detta pdminner om det hybrida arbetslivet dd man alltid har nagon
eller nigra kollegor pa distans (Svenska nomader, u.d). Informanterna berittade om olika

dokument som liknar lathundar dér de skrivit ner olika tillvigagangssdtt for olika
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arbetsuppgifter de erfarit och problem de 10st, vilket vi menar &r ett stort steg pa végen till att
sitta ord pa den tysta kunskapen som Eraut (2004) beskriver som viktig men svardefinierad
inom det informella ldrandet. Detta gor det mojligt for individer att fa tillgang till kollegors
erfarenheter och kunnande néar behovet uppstar. Dock &r inte all kunskap mojlig att sétta ord pa
och man behover med jimna mellanrum kontakta sina kollegor i olika drenden, vilket vi
upptéckt kan upplevas svért da informanter berittar om kénslan av att vara belastande. Detta
kopplar vi dven an till Arbetsmiljoverkets (2020) artikel om att distansarbete kan leda till
bristande kommunikation, vilket kan tyckas ironiskt 1 en tid da vi aldrig haft battre tekniska
forutséttningar for att halla kontakten. Utifrdn vad vi upptickt i vért resultat verkar inte
teknologin vara det stora hindret for kommunikation och interaktion dé tekniken finns, utan
snarare kidnslan hos individerna bakom skdrmarna, da vi i materialet upptéckt dels en kinsla av
att man stor, dels en svarighet att veta nir det ar ldge att hora av sig. Vi menar trots allt att det
ansvaret maste ligga pd individen som soker stod, &ven om expertrollen kan signalera om sin
tillgénglighet och organisationen kan skapa forutsittningar for detta.

Vi ser att det informella lirande som annars skulle uppstatt pa kontoret dr svart att direkt
Oversitta till distansarbetets kontext. Vi menar darfor att det informella ldrandet har, och
kommer alltmer, ersittas av icke-formellt ldrande, just for att distansarbetet kraver en hogre
struktur vad géller arbetsplatslarande och dess kunskapsutbyte. Ett nytt format krdvs kring
mdtesbokningar, att man inventerar vilka moéten man behdver ha, och viljer kvalitet fore
kvantitet. Gillande mentorskap, handledartrdffar och avstimningar ar detta nagot vi
foresprékar, men att man dven hér funderar igenom behovet for motet. En ytterligare idé for att
bevara det informella ldrandet som traditionellt sett sker pa kontoret, kan vara att skapa en
struktur for att vissa dagar ses pa kontoret och andra dagar arbeta pa distans, eller att ha fasta
kontorsdagar dir det dr obligatoriskt att vara pa plats, vilket Bloom (2014) talar om som ett
klokt komplement till det ensidiga distansarbetet. Med ett roterande schema kommer man dé
triffa samtliga kollegor med jidmna mellanrum och fi tillgdng till det spontana utbytet av
erfarenheter och social interaktion.

Niar det géller arbetsplatslirande ser vi 1 vart resultat att de digitala
kommunikationsvdgarna alltmer ersétter det ursprungliga samtalet pd kontoret. Darav vill vi
lagga stor vikt vid de strukturella forutséttningarna som organisationen forser sina anstillda
med. I studien som Loops Education (2019) genomférde dir olika ansvariga for
kompetensutveckling och ldrande 1 organisationer har svarat pd, sags &dven dir att
kommunikation och fardigheter inom ny teknik méaste forbattras. Organisationers ledning maste

bli duktigare pd att skapa tydligare “hur” och “varfor” ldrandet ska ske. Den kortare
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“fdgelvdgen” dir man spontant kunnat fraga skrivbordsgrannen har numera forsvarats, och dir
menar vi att det dr arbetsgivarens uppgift att forse sina medarbetare med tillrickligt
vilfungerande verktyg och strategier for att skapa mojlighet till ett icke-formellt ldrande. Da
det digitala forumet krdver mer planering och en hogre grad av struktur, maste man véga satsa
pa och planera for detta. Vill man vara en ldrande organisation dir medarbetare &r ndjda och
man som arbetsgivare har ett starkt och attraktivt varumérke som ar konkurrenskraftigt, bade

nu och i framtiden, &r detta ett stort steg framét i det hybrida arbetslivets utveckling.

Fortsatt forskning
En av tankarna som slagit oss under arbetets gang dr att vi upplever ett tomrum géllande

forskning pd arbetsplatsldrande under distansarbete. Man har forskat en del kring formella
utbildningar och hur man lyckas digitalisera dessa, men inte s& mycket kring det kollegiala
kunskapsutbytet och dess processer. Sdsom ndmns i Loops Educations (2019) studie ses ett allt
storre intresse for larandet d& detta dr en viktig komponent for att vara en attraktiv arbetsgivare.
Onskar man vara beredd pa framtidens arbetsliv och dess forinderlighet behdver man skapa ett
larande som &r anpassat for det hybrida arbetslivet. Ett intressant spar att utforska hade varit att
undersoka hur den tysta kunskapen kan bli mer explicit och séttas ord pa sa att kunskapsutbytet
mellan kollegor fortsétter och hittar nya védgar. Vi hade dven velat undersoka skillnaderna vad
géller delaktighet och interaktion mellan kollegor genom kvantitativa enkéter med tva
urvalsgrupper som avser mer erfarna distansarbetande och medarbetare utan tidigare vana av

distansarbete. Kan det handla om erfarenhet eller om personlighetsdrag?
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APPENDIX

Appendix 1: Missivbrev
Hej!

Vi, Amanda Johansson och Victoria Arvidsson dr tva studenter som ldser det tredje och sista
aret pd Personalvetarprogrammet med inriktning arbetsliv- och hélsa pd Hogskolan Vst i
Trollhdttan. Vi haller just nu pd med vart examensarbete dér vart syfte dr att undersdka hur det
informella larandet paverkas i en tid av distansarbete.

Vi skulle vilja genomfora intervjuer med personal som 1 stérre utstrdckning jobbat hemifran
under det senaste aret. Intervjufrdgorna dr 6ppna och kommer att ge utrymme for utvecklande
svar som syftar till hur du som informant upplevt det senaste arets distansarbete kopplat till
arbetsplatsldrande. Vi beréknar att en intervju kan komma att ta ca 40—-60 minuter och vi
planerar genomfora intervjun digitalt. Med Er tillatelse kommer vi spela in intervjuerna for att
mdjliggora en transkribering samt djupare analys av det som tas upp. Endast vi, samt handledare
och examinator pa Hogskolan Vést har tillgang till transkriberingarna av intervjuerna. Vi
kommer behandla alla personuppgifter konfidentiellt och de kommer forvaras otillgéngligt for
obehoriga. Efter godkéint arbete kommer det insamlade materialet att raderas. Inga namn eller
personliga uppgifter som kan ligga till grund for identifiering eller igenkénning kommer
efterfrdgas av dig som deltagare eller presenteras i resultatet. Deltagandet 1 denna studie ar
frivilligt och Du som deltagare har ritt att ndr som helst avbryta Din medverkan. Du som
deltagare ges mojlighet att ldsa igenom vara intervjuanteckningar for att godkdnna att vi
uppfattat Dig korrekt innan publicering. Arbetet kommer att publiceras pa portalen Diva (diva-
portal.org).

Genom att delta i intervjun godkinner Du ovanstiende information.

Har Ni fragor kring studien kan Ni kontakta nigon av oss:
Kontaktuppgifter till studenterna:

Amanda Johansson Victoria Arvidsson
07x-XXX XXXX 07x-XXX XXXX

Kontaktuppgifter till handledare:
Ulla Andrén

07X-XXX XXXX

Vi kommer kontakta Er {or att gora upp om tid for digitala intervjuer. Vi ser fram emot att mota
Er!

Med vinliga hélsningar,
Amanda Johansson och Victoria Arvidsson
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Appendix 2: Intervjuguide

Information till informant innan intervjun startar: For att fortydliga det som stod i

informationsbrevet du fick, sa kommer intervjun ta ca 40—60 minuter... Vi vill gdrna spela in

intervjun om det dr okej, dd det underldttar var hantering av materialet som ska transkriberas...

Vi kommer behandla alla personuppgifter konfidentiellt och de kommer forvaras otillgingligt

for obehoriga... Efter att var studie dr klar och publicerad sd kommer interviun &

transkriberingarna forstoras... Du far ndrsomhelst vilja att avbryta intervjun eller avstd att

svara pd ndgon fraga om du vill det... Sd fragorna kommer handla om distansarbete och hur

ens ldrande har paverkats under denna tid.

Da startar vi inspelningen!

Bakgrund (Syftar till att urskilja om alder, befattning, anstéllningstid eller erfarenhet av

distansarbete péverkar upplevelsen. Uppskattad tid denna del bdr ta: max 5 minuter.

Testomgang: 3.08 min).

1.

A

Alder?

Vad har du for befattning? Vad ér din roll?

Hur ldnge har du varit anstilld?

Nar borjade du jobba pa distans?

Vi har forstatt att du arbetat till storre del pa distans det senaste aret. Har du nagon

erfarenhet av distansarbete sen tidigare?

Distansarbete (Uppskattad tid denna del bor ta: max 10 min. Testomgéng: 4.00 min).

6.
7.
8.
9.

Valde du distansarbete sjilv eller bestimde ledningen det?
Hur ménga dagar i veckan jobbar du pd distans respektive pa kontoret?
Niér du arbetar pa distans; sitter du da i hemmet eller pa ndgon annan plats?

Vilka fordelar har du upplevt med att arbeta pa distans?

10. Och det motsatta, vilka nackdelar har du upplevt med att arbeta péd distans?
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Interaktion med kollegor (Uppskattad tid denna del bor ta: max 15 min. Testomgang: 06.57
min).

11. Hur héaller du och dina kollegor kontakten nu under distansarbetet?

12. Hur ofta har ni kontakt?

13. Hur ménga dr ni i den ndrmaste arbetsgruppen eller teamet?

14. Har ni négra digitala aktiviteter som inte innefattar arbete eller har ett jobbrelaterat

syfte?
15. Kan du beritta lite om kontorets moblering? (Egna rum, kontorslandskap...)
16. Hur fungerar interaktionen nér ni dr pa kontoret? Hur tillgdngliga dr dina kollegor da

t.ex?

Kunskapsutbyte (Uppskattad tid denna del bor ta: max 15 min. Testomgang: 15.02 min).
17. Hur fungerar utbytet av information under distansarbetet?
18. Hur far du hjdlp och stottning da ni arbetar pa distans? Har du nagot exempel?
19. Har du nigon strategi for att vara tillginglig for, och kunna hjélpa dina kollegor?
20. Skulle du kunna ge exempel pé en situation dér du hjalpt eller fatt hjdlp av en kollega
som fungerat vdl da ni distansarbetat?
21. Har du ndgot exempel péd det motsatta; en situation som fungerat sémre?
22. Vad ar enligt dig den storsta skillnaden i kunskapsutbytet mellan att vara pa kontoret

eller att arbeta pa distans?

Slutord till informanten vid avslutad intervju
Tusen tack for att du ville delta! Skulle det vara okej for dig att vi kontaktar dig om vi énskar
komplettera med ndagon frdga eller information? Du fdar gdrna ldsa igenom transkriberingen

efter att vi gjort klart den om du skulle vilja det sa vi visar att vi uppfattat dig korrekt?
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