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Sammanfattning 
 

Detta är en kvalitativ fenomenologisk studie som undersöker kontorsarbetares upplevelser av 

distansarbetets påverkan på socialt stöd. Studien betraktar förändringar i socialt stöd utifrån tre 

aspekter: möjligheten att ge stöd till kollegor, möjligheten att söka stöd i arbetet och 

möjligheten att ta emot stöd i arbetet. Studien ser även hur respondenterna uppfattar att 

förändringarna har påverkat deras välmående i arbetslivet. Materialet tolkas genom Karaseks 

och Theorells krav-kontroll-socialt stöd-modellen där socialt stöd delas in i instrumentellt och 

emotionellt stöd samt riktat och icke-riktat stöd. Studien kommer bland annat fram till att behov 

kring socialt stöd är mycket individuellt och personer ofta utgår från sina egna behov för att 

avgöra vilket stöd de anser att andra behöver vilket belyser vikten av dialog kring individuella 

behov för att skapa förutsättningar för välmående. Studien har även visat att djupa sociala 

interaktioner inte upplevs påverkas avsevärt av distansarbete men att ytliga sociala interaktioner 

märkvärt upplevs bli påverkat av distansarbete. Förändringen i ytliga sociala interaktioner 

påverkar det upplevda välmåendet negativt. 

 

  



 

Förord 
Vi är mycket tacksamma för att våra respondenter som med kort varsel ställde upp på intervjuer 

och möjliggjorde denna studie. Stort tack för ert engagemang! Handledare Christer 

Theandersson har genom sin kunskap, sin flexibilitet, sin tydlighet, sitt kritiska öga och sin 

konstruktiva feedback varit till stor hjälp när vi halvvägs genom uppsatsskrivandet bytte 

studiens inriktning. Vi vill ge dig en stor eloge för din insats och tacka för många roliga och 

givande diskussioner. Vi vill även tacka våra nära och kära som stöttat oss i vårt skrivande.    
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1 INLEDNING 
 

 

Under coronapandemin har arbetssituationer runt om i världen förändrats kraftigt för många då 

arbetsgivare genom tvång eller rekommendationer får anställda att arbeta på distans genom 

internet. Detta för att minska fysisk kontakt, människor emellan (Folkhälsomyndigheten 2021). 

Arbetet flyttar nu alltså in i hemmet vilket kan innebära en förändring i gränssnittet mellan 

arbete och hem (Chattopadhyay 2021, ss. 47-51). Kniffin et al. (2021, ss. 63-77) menar att 

denna upplevelse troligen kommer att bidra till permanenta förändringar på arbetsmarknaden 

då pandemin accelererat distansarbete hos de organisationer som arbetade med distansarbete. 

Detta har även öppnat ögonen för de organisationer som inte arbetat med distansarbete att 

implementera detta arbetssätt. Att hantera personal på distans kommer därmed troligen bli en 

viktig fråga för framtidens Human resource management (HRM). En stor del av frågorna kan 

komma att bestå av psykiska välmåendet hos de anställda, social isolation och minskad förmåga 

att övervaka gör att anställda kan må dåligt samtidigt som förutsättningarna att ge socialt stöd 

minskats.  

Carillo, Cachat-Rosset, Marsan, Saba och Klarsfeld (2021, ss. 69-88) belyser viktiga skillnader 

i det framtvingade distansarbete som görs i pandemins kölvatten och det valda distansarbetet 

som präglat tidigare forskning av ämnet. Den tvingande naturen av pandemi-distansarbete 

innebär att distansarbetet inte längre är byggt på tankar om flexibilitet, för individen där 

flexibiliteten till och med kan minskas då den distansarbetande låses helt till sitt hem. 

Organisationer lägger inte heller nödvändigtvis upp sitt arbete för att skapa tidsmässig 

flexibilitet i samma utsträckning som vanligt. Carillo et al. påpekar även att pandemin i sig är 

en möjlig stresskälla då både ekonomi och hälsa är hotad. Pandemi-relaterat distansarbete är 

alltså avsevärt annorlunda mot det distansarbete man tidigare forskat på vilket gör att dess effekt 

på samhället, organisationer och människor måste utforskas. 

En god psykosocial arbetsmiljö är en grundpelare för arbetstillfredsställelse och produktivitet. 

En viktig aspekt av den psykosociala arbetsmiljön är det sociala stödet som kan minska stress. 

Dålig psykosocial arbetsmiljö i form av till exempel stress har påverkan, både på individen och 

organisationen på ett negativt sätt då stress kan leda till både psykologiska och somatiska 

hälsoproblem. Stress påverkar kognitiva funktioner negativt, försvårar sociala relationer, 

samarbete och kan leda till konflikter samt lägre arbetsmotivation vilket i sin tur negativt 

påverkar produktiviteten (Eklöf 2017, ss. 34-46, 83-86, 301-302). 

Distansarbetet kan tänkas påverka hur det sociala stödet, både i form av emotionellt och 

instrumentellt stöd yttrar sig på arbetsplatser. Mathieu, Eschleman och Cheng (2019, ss. 387-

409) visar till exempel att medarbetare med större sannolikhet ger socialt stöd till sina kollegor 

om de ser sin chef ge socialt stöd till andra. Här väcks naturliga frågor kring hur det sociala 

stödet påverkas inom organisationen när den fysiska kontakten inte längre finns och när kontakt 

är något som aktivt måste sökas och godkännas av alla parter.  

Med anledning till att distansarbete blivit en vanligare arbetssituation för många anses området 

för socialt stöd vara nödvändigt att söka kunskap kring. Genom att belysa det sociala stödets 

betydelse för enskilda individer kan genererad kunskap kring detta medföra att beslutsfattare 

uppmärksammar den psykosociala arbetsmiljön i en hemmiljö i större utsträckning. Vidare 

finns det ett kunskapshål gällande distansarbete då tidigare forskning studerat distansarbete 

under normala förhållanden. Det är möjligt att distansarbete under coronapandemin ter sig 
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annorlunda då detta distansarbete skiljer sig på två sätt. Organisationerna har inte gått in i 

distansarbete genom strategiska val utan har med kort varsel behövt anpassa sig till 

Folkhälsomyndighetens (2020) riktlinjer. Medarbetarna har inte heller frivilligt valt att arbeta 

på distans eller sökt sig till organisationer som erbjuder detta. De har nu små möjligheter att 

söka sig till alternativa arbetssätt då stora delar av arbetsmarknaden övergått till distansarbete.     

2 SYFTE 

Uppsatsens syfte är att skapa förståelse för distansarbetares upplevelser, under Covid-19, av att 

söka, få och ge socialt stöd i förhållande till kollegor och chefer samt hur detta eventuellt 

upplevs påverka deras välmående. Syftet är också att fylla eventuella kunskapshål som finns 

gällande socialt stöd vid framtvingat distansarbete. 

3 FRÅGESTÄLLNINGAR 

 

● Vilka upplevelser har distansarbetare kring distansarbetets påverkan på möjligheten att 

ge socialt stöd till sina kollegor och hur kan det förstås? 

● Vilka upplevelser har distansarbetare kring distansarbetets påverkan på möjligheten att 

söka socialt stöd från sina kollegor och chefer och hur kan det förstås? 

● Vilka upplevelser har distansarbetare kring distansarbetets påverkan på möjligheten att 

ta emot socialt stöd från sina kollegor och chefer och hur kan det förstås? 

● Hur upplever distansarbetare sitt välmående till följd av eventuella förändringar i 

uppfattat stöd och hur kan detta förstås? 

 

3.1 Avgränsningar 

Studien avgränsas till arbetstagare som under coronapandemin tvingats eller rekommenderats 

att förflytta arbetet till det egna hemmet. En ytterligare avgränsning avser att endast inkludera 

individer som inte besitter chefsposition. 
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4 TIDIGARE FORSKNING 

 

I en intervjustudie som Fana, Milasi, Napierała, Fernandez-Macías och González Vázquez 

(2020) gjort beskriver de hur distansarbete under coronapandemin påverkar den upplevda 

arbetssituationen som helhet för människor i Spanien, Frankrike och Italien. Resultatet visar att 

det finns vissa fördelar med att arbeta på distans. Det handlar om att individer som arbetar på 

distans har lättare för att undvika vissa distraktioner i arbetet som annars skulle kunna 

förekomma om man befann sig på arbetsplatsen. De menar också att större autonomi och 

frånvaro från mer strikt styrning från chefers håll, som annars skulle kunna förekomma på 

arbetsplatsen, kan möjliggöra att individen skapar en högre koncentrationsförmåga gällande 

arbetsuppgifter och därmed även en större känsla för att uppleva ökad produktivitet vilket 

indirekt påverkar känslan för att uppleva arbetstillfredsställelse. De menar däremot att 

distansarbete är mer mångfacetterat än så och att det kan finnas vissa nackdelar med att arbeta 

på distans. Deras resultat visar att det kan vara svårt att få tillgång till feedback av meningsfull 

karaktär samtidigt som information och idéer, kollegor och chefer emellan, kan tendera att 

minska vid distansarbete. De menar därmed att det finns risker med att inte få tillgång till 

väsentlig och adekvat information angående arbetet från både chefer och kollegor (Fana el al. 

2020). Kyndt, Dochy och Nijs (2009) menar att just tillgången på feedback och kunskap är 

väsentligt för lärande i arbetslivet.  

 

En metaanalys gjord av Gajendran och Harrison (2007) behandlar distansarbete och eventuella 

negativa, respektive positiva konsekvenser för arbetssituationen. Utifrån de flertalet studier de 

undersökte visade resultatet att fördelarna med distansarbete övervägde nackdelarna på ett 

individuellt plan. De menar att det förekom vissa positiva effekter för individer att arbeta på 

distans. Framförallt handlar det om att individens upplevelse, genom distansarbete, präglas av 

högre grad av autonomi, arbetstillfredsställelse och effektivitet i arbetet men också minskad 

risk för stress och konflikter mellan privat- och familjeliv.  Distansarbetet minskar även 

motivationen hos anställda att söka sig till andra arbetsgivare. De fann även att upplevelser 

gällande arbetsrelaterade relationer mellan chefer och medarbetare som arbetar på distans inte 

försvagades eller blev skadade genom distansarbetet. Däremot fann de att när personer arbetar 

på distans mer än två och en halv dag i veckan kunde få försvagade relationer kollegor emellan 

på grund av att inte ses öga-mot-öga som man annars skulle gjort på kontoret. 

 

I en studie gällande somatiska konsekvenser av hög arbetsbelastning tillsammans med låg 

egenkontroll i arbetet har Karaseks och Theorells “krav-kontroll”- modell utvidgats till att även 

inkludera socialt stöd som en faktor att beakta. I en studie gjord av Johnson och Hall (1988, s. 

1336) framkom det att socialt stöd kan verka stödjande i arbeten som präglas av höga krav i 

arbetet tillsammans med låg kontroll. Socialt stöd har enligt Johnson och Hall en form av 

modererande verkan för upplevd stress och psykosocial arbetsmiljö och kan på så vis motverka 

eventuella negativa effekter för individen gällande psykisk och somatisk ohälsa. 

 

I en studie som Blanch (2016, ss. 148-155) utfört har krav-kontroll-socialt stöd-modellen 

använts för att studera de medierande effekter på jobbstress som socialt stöd har på både krav- 

och kontrolldimensionen. Studiens metod utgick ifrån enkäter som tilldelades två olika 

organisationer inom Spaniens offentliga sektor där urvalet, utifrån kön, var relativt heterogent. 

Genom de 800 enkäter som skickades ut var svarsfrekvensen endast 53 procent. I resultatet fann 

man att socialt stöd hade positiva medierande effekter på individers kontroll i arbetet vilket 

minskade eventuell jobbstress. Den medierande effekten av socialt stöd berodde enligt studien 

på att individer fick mer kontroll i arbetet genom att ha tillgång till chefer och kollegor som 



 

4 

 

stöttande i arbetet, men också genom att individen fick möjligheter till att utveckla kompetens 

och färdigheter genom det sociala stödet. Däremot fann man inget signifikant samband mellan 

positiva medierande effekter från socialt stöd på individens krav i arbetet och jobbstress. 

Begränsningar som författaren hänvisade till i studien var bland annat att studien endast vände 

sig till individer som redan på förhand måste ha bra kontroll i arbetet då arbetet som sådant 

krävde detta. Detta gör det svårt att få en fullskalig bild av ämnet som kan appliceras på den 

mångfald av arbeten och arbetskategorier som existerar i arbetslivet. 

 

Socialt stöd kan enligt Wadsworth och Owens (2007, ss. 75-87) komma från tre källor: i arbetet 

i form av kollegor och chefer, privatlivet i form av partner, barn och vänner eller från 

organisationen. Organisationer kan ge stöd främst genom att vara anpassade på sätt som 

värdesätter och underlättar balansen mellan yrkes- och privatliv, till exempel genom att ha 

förbud mot att ringa människor när de är lediga eller genom policys som tillåter flexibilitet. 

Wadsworth och Owens studiens främsta bidrag är att peka på den dubbelriktade interaktionen 

som finns mellan arbetslivet och privatlivet där framgång och motgång i ena sfären både kan 

höja och sänka prestationen och tillfredsställelsen i den andra. Wadsworth och Owens menar 

att det krävs diversifierade källor för socialt stöd för att täcka upp det behov som finns, 

exempelvis är enbart stöd från familjen inte tillräckligt för att skapa en bra relation mellan arbete 

och privatliv som gynnar både arbetsgivaren och arbetstagaren. Dessa tankar kring vikten av 

socialt stöd från flera håll är inte unik för Wadsworth och Owens utan kan ses hos bland annat 

Pluut, Ilies, Curşeu och Lui (2018, ss. 1-13), de har dock enbart studerat de möjliga negativa 

konsekvenserna för relationen mellan arbete och privatliv. Förutom att visa fördelarna med 

olika källor för socialt stöd visar de även att behovet för socialt stöd inte är statiskt utan ändras 

från dag till dag vilket skulle innebära att omgivningen måste vara mer lyhörd för att kunna ge 

rätt stöd än om behovet hade varit statiskt.  

Collins, Hislop och Cartwright (2016, ss. 161-175) beskriver hur distansarbete påverkar det 

sociala stödet mellan både de kollegor som ej arbetar på distans och de kollegor som arbetar på 

distans samt med chefer. Stöd från kollegor inom organisationen blir med tiden mindre påtagligt 

för distansarbetare. En av förklaringarna till detta är att distansarbetarna inte skapar någon 

djupare kontakt med nyanställda på kontoret vilket gör att dessa kontakter gradvis dör ut genom 

personalflöde genom organisationen, något som skapar behov för att distansarbetare tas in på 

kontoret emellanåt för att träffa nytt folk så att de har någon att fråga och hämta stöd från. 

Distansarbetarna tvingas därmed luta sig mot färre relationer vilket gör att dessa relationer blir 

viktigare och djupare. Studien visar även att kollegialt stöd inte kan ersättas av andra former av 

stöd, såsom stöd från chefer. Distansarbetarna visade även vikten av informella möten även vid 

distansarbete genom att använda sina privata mobiltelefoner för att söka emotionell kontakt hos 

andra distansarbetare trots att jobbtelefoner gavs till dessa arbetare. Även det instrumentella 

stödet sköttes mer informellt än ledningen planerat då distansarbetarna använde teknologier 

som tillät social interaktion i stället för de IT-lösningar som enbart tillät informationssökande. 

Collins, Hislop och Cartwright beskriver även en förändring i motivationen till följd av minskad 

social interaktion: medarbetare följer till exempel inte längre teamledares instruktioner av 

lojalitet mot teamledaren, istället följer de instruktioner enbart för att behålla jobbet. När sociala 

relationer mellan teamledare och medarbetare fanns var detta det som motiverade medarbetarna 

att följa instruktioner. Collins, Hislop och Cartwright trycker på vikten av att mötas ansikte mot 

ansikte och drar i studien slutsatsen att distansarbete kan kräva större fokus på det sociala stödet 

från chefer och teamledare.  

Carillo et al. (2021, ss. 69-88) visar dock att organisatoriskt stöd, i detta fall policys ämnade att 

underlätta distansarbete, inte hade någon effekt på den isolation som anställda kan känna vid 

distansarbetet. Istället var det socialt stöd från kollegor och chefer som var en avgörande faktor 
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i förmågan att anpassa sig till distansarbetet och bli produktiv. Ett annat intressant fynd var att 

distansarbetare påverkades negativt av att arbeta både i stora grupper och med arbetsuppgifter 

där man var beroende av andra. För snabb anpassning och höjd produktion förespråkas därmed 

små grupper där kommunikation och koordinering åstadkoms lättare.  

Den tidigare forskningen har använts för att få en förståelse för forskningsfältet samt för att 

diskutera vårt resultat. Genom att diskutera vårt resultat och jämföra det med tidigare forskning 

ämnar vi visa på kunskapsluckor i den befintliga förståelsen inom forskningsfältet.  

 

5 TEORIANKNYTNING 

 

Den teoretiska anknytning som antas i vår studie utgår ifrån Karasek och Theorells modell 

”krav-kontroll-socialt stöd” och Morelli, Lee, Arnn och Zaki modell för emotionellt respektive 

instrumentellt stöd (Karasek & Theorell 1990, s. 70; Johnson & Hall 1988, s. 1136; Eriksson & 

Larsson 2017, s. 434; Morelli, Lee, Arnn & Zaki 2015, ss. 484-493). Teorierna används i vår 

studie för att skapa förståelse för innebörden av det sociala stödet när individen arbetar på 

distans. 

5.1 Krav-kontroll 

I en tidigare modell för krav-kontroll-socialt stöd innefattades enbart krav och kontroll som 

faktorer för psykosocial arbetsmiljö. Modellen utgick ifrån hur den psykosociala arbetsmiljön 

påverkas av olika faktorer, såsom arbetskrav och egenkontroll. Det förra innefattar bland annat 

arbetsbelastning och inadekvat tid för utförande av arbetsuppgifter. Det senare 

autonomiaspekter i arbetet och möjligheter till lärande och användande av kompetens på 

adekvat sätt. Modellen utgår ifrån fyra segment för den upplevda psykosociala arbetsmiljön där 

krav- och kontrollaspekterna i arbetet antingen kan vara av låg eller hög grad. Vid obalans 

mellan arbetets krav och individens egenkontroll påverkas den psykosociala arbetsmiljön och 

konsekvenser för individen kan uppstå (Karasek 1979; Eriksson & Larsson 2017, ss. 432-433; 

Karasek & Theorell 1990, s. 31-32). Om individen har låg egenkontroll och låga arbetskrav kan 

det leda till ”passivt arbete” och kan leda till att kompetens och kunskap försvagas. Vid 

arbetssituationer som innehåller höga krav i arbetet tillsammans med låg egenkontroll påverkas 

individen negativt gällande psykosociala aspekter, såsom ökad upplevelse av psykisk och 

somatisk ohälsa. Detta kallar Karasek för ”högstressarbeten” och anses vara den minst 

fördelaktiga arbetssituationen utifrån ett hälsoperspektiv (Karasek 1979, s. 288; Karasek & 

Theorell 1990, ss. 31-33, 36-38). Karasek och Theorell framhåller är att kontrollaspekten är en 

viktig del i att minska negativa konsekvenser med höga och låga krav i arbetet. Dessa 

arbetssituationer kallar de ”aktiva arbeten” och ”lågstressarbeten” och antas påverka den 

psykosociala arbetsmiljön positivt vilket medför mindre risk för psykisk och fysisk ohälsa 

(Karasek & Theorell 1990, ss. 35-36, 39).  

5.2 Socialt stöd 

Socialt stöd är en komponent som lagts till i krav-kontroll-modellen och utgår ifrån Johnson 

och Halls (1988) teori kring det sociala stödets funktion för att minska somatisk ohälsa vid höga 

krav och låg kontroll i arbetet. Teorin utgår ifrån en tredimensionell modell (Se Figur 1.) som 

integrerat socialt stöd i krav- och kontrolldimensionerna. 
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Figur 1. Replika av “Krav-kontroll-socialt stödmodellen” (Karasek & Theorell 1990, s. 70; Johnson & 

Hall 1988, s. 1136; Eriksson & Larsson 2017, s. 434). 
 

 

 

Modellen utgår ifrån i vilken mån det finns socialt stöd i arbetet. Detta innebär att 

arbetssituationen för individen antingen hamnar på ”kollektivt” alternativt ”isolerat” arbete 

beroende på om det sociala stödet är högt respektive lågt. Individer som innehar ett arbete med 

höga krav och låg kontroll tillsammans med litet socialt stöd befinner sig i en arbetssituation 

präglat av risker gällande psykisk och somatisk ohälsa. Denna situation går under kategorin 

”isolerad högstress”. Karasek och Theorell beskriver att socialt stöd är en väsentlig faktor att 

beakta i dimensionerna för krav och kontroll, där socialt stöd kan medföra att den upplevda 

psykosociala arbetsmiljön kan förbättras och modereras trots höga krav och låg kontroll i 

arbetet. Med socialt stöd innefattas olika sociala interaktioner av hjälpsam karaktär i arbetet 

såsom uppskattning och att man upplever tillit, mellan både chefer och kollegor. Detta kallar 

Karasek och Theorell för emotionellt stöd och har en psykologiskt dämpande effekt på stress i 

arbetet. Instrumentellt stöd i arbetet utgår ifrån att individen får tillgång till stöd eller resurser i 

arbetet och därtill feedback från kollegor och chefer (Karasek & Theorell 1990, ss. 68-71; Eklöf 

2017, ss. 137-138; Eriksson & Larsson 2017, s. 434). 

Socialt stöd kan delas in i två breda kategorier utifrån vilken typ av stöd som förmedlas: 

instrumentellt stöd och emotionellt stöd. Det instrumentella stödet handlar bland annat om 

idéutbyte, informationsförmedling, förmedling av kontakter, utvärdering och annat praktiskt 

stöd i yrkeslivet. Det emotionella stödet handlar bland annat om att ge stöd som bygger upp 

självförtroendet, visa uppskattning, lyssna och att vara känslomässigt tillgänglig. Dessa två 

kategorier kan dock överlappa då de handlingar som ger instrumentellt stöd även kan ha 

känslomässiga effekter (Shakespear-Finnch & Obst 2011, ss. 483-490). Tillsammans är både 

instrumentellt och emotionellt stöd viktigt för välmåendet hos mottagaren, att ge emotionellt 

stöd gynnar även den som ger stödet (Morelli et al. 2015, ss. 484-493). 

Vi använder oss av den modell (se Figur 2.) som skapats av Morelli et al. (2015, ss. 484-493) 

för att förstå vilka aspekter av socialt stöd som faller under instrumentellt respektive emotionellt 
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stöd. Till instrumentellt stöd räknas den form av hjälp som är direkt kopplat till arbetsuppgifter, 

det kan vara råd om hur uppgifter kan lösas, det kan vara feedback på om en uppgift lösts 

korrekt, det kan vara hjälp med att komma i kontakt med rätt personer och så vidare. Denna typ 

av hjälp kräver inte någon känslomässig inblandning. Vad som är intressant med denna modell 

är att det inte bara är arbetsrelaterat stöd om räknas som instrumentellt stöd utan även en viss 

form av lyssnande där den som lyssnar inte engagerar sig känslomässigt i lyssnandet. Ett 

exempel på detta är när någon lyssnar på någons personliga problem för att den känner att den 

måste och inte för att den vill.   

Emotionellt stöd kräver att den givande parten engagerar sig känslomässigt och med empati. 

Empati för andras positiva och negativa upplevelser behandlar hur mycket en människa låter 

framgångar och motgångar påverka den egnes humör. Ett exempel på detta är när man hör en 

kompis berätta om en elak chef och att man blir arg och ledsen för att kompisens chef har 

behandlat kompisen illa, här har den som söker stöd berättat om en negativ händelse och den 

som ger stöd är empatiskt engagerad. Bekräftelse handlar i stället om att man försöker att 

bekräfta kompisens känslor och åsikter samt att visa att man bryr sig om kompisen. Det handlar 

alltså snarare att förmedla det man känner på ett sätt som stärker kompisen. Instrumentella 

handlingar behöver inte ge emotionellt stöd men kan ge emotionellt stöd genom att de signalerar 

omtanke (Morelli et al. 2015, ss. 484-493). 

Då dessa sociala handlingar inte enbart kan uppfattas av den som ger stödet utan även uppfattas 

och påverkar den som mottar stödet använder vi modellen för att förstå stöd från både 

mottagarens och givarens perspektiv (Shakespear-Finnch & Obst 2011, ss. 483-490; Morelli et 

al. 2015, ss. 484-493).  

 

 

Figur 2. Replika av Morelli, Lee, Arnn och Zaki modell att förse stöd (Morelli, Lee, Arnn & Zaki 

2015, s. 487). 
 

 

Allt socialt stöd är inte lika värdefullt för en individ, det är viktigt att skilja på riktat och icke-

riktat socialt stöd. Med riktat stöd menas att den person som ger stödet även är den som avgör 



 

8 

 

att stöd behöver ges, vilken typ av stöd som behöver ges och för vilket ändamål. Detta innebär 

att den givande parten här tar kontroll över den andres tankar och känslor. Icke-riktat socialt 

stöd sker i stället i samråd med den som får stödet vilket innebär att mottagaren har kontroll 

över ändamålet. Icke-riktat stöd minskar risken för somatisk sjukdom i förhållande till riktat 

socialt stöd. Mer icke-riktat stöd än riktat stöd leder även till större nöjdhet med jobbet, lägre 

arbetsbörda och ökad kontroll. Johnsen et al. pekar också på att icke-riktat stöd är viktigt både 

för emotionellt och instrumentellt stöd men påpekar att gränsen mellan dessa två kategorier kan 

vara högst personliga (Johnsen, Eriksen, Indahl & Tveito 2017, ss. 358–367).  

Teorierna används i vår studie för att skapa förståelse för innebörden av det sociala stödet när 

individen arbetar på distans. Studiens teoretiska ramverk skall fungera som indikator på vilka 

behov arbetstagare som arbetar på distans har gällande det sociala stödet i arbetet. Genom 

studiens teoretiska ramverk kan även det sociala stödet kategoriseras utifrån betydelsen av 

karaktären på det sociala stödet som givits, fåtts alternativt sökts. Detta möjliggör en djupare 

förståelse för det sociala stödets innebörd som helhet. Det teoretiska ramverket har definierat 

utformningen av vår studie då vi har använt det teoretiska ramverket för att bygga vår 

intervjuguide. Genom det teoretiska ramverket tolkar vi vårt resultat, det utgör de “glasögon” 

vi betraktar fenomenen genom.  
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6 METOD 

I följande avsnitt förklaras de metodologiska förhållningssätt som antagits i studien. Först 

förklaras och beskrivs urvalet till studien. Efter detta förklaras det metodologiska angreppssätt 

och den vetenskapsteoretiska utgångspunkten som studien utgår ifrån. Vidare förklaras och 

beskrivs studiens genomförande och analys samt studiens validitet och reliabilitet. 

Avslutningsvis beskrivs den förförståelse vi haft då vi för denna studie i förhållande till 

studieobjekt och forskningsproblematik samt de etiska riktlinjer som vi har utgått ifrån under 

studiens samtliga delar.  

6.1 Urval  

Studiens urval baserades på ett målstyrt urval där respondenter till studien valdes strategiskt 

utifrån studiens syfte och frågeställningar. Utifrån det målstyrda urvalet antogs vissa kriterier 

för medverkan där respondenten har haft ett kontorsarbete utifrån en bestämd geografisk 

position och som under coronapandemin valt, alternativt tvingats, förlägga arbetet på distans. 

Ett ytterligare kriterium för medverkan var att respondenten inte hade en chefsposition. Bryman 

menar att målstyrda urval är en urvalsmetod som möjliggör ett strategiskt angreppssätt för att 

söka respondenter för att få svar på forskningsfrågor som studien antagit. Denna urvalsmetod 

är den metod som oftast används i kvalitativa studier. Utifrån en kriteriebaserad inriktning inom 

det målstyrda urvalet kunde individer som, utifrån studiens valda avgränsningar, uppfyllde 

kriterierna för att inbringa empiri utifrån studiens syfte och forskningsfrågor (Bryman 2018, ss. 

496-497, 511). 

Ett ytterligare angreppssätt som användes i urvalsmetoden var ett så kallat snöbollsurval där 

redan intervjuad respondent fick förfrågan om att hänvisa till ytterligare tänkbara kandidater 

för intervju inom given kriterieram. Med snöbollsurvalet fick vi tillgång till ytterligare 

respondenter vilket underlättade tidsåtgången i den snäva tidsram som studien hade. Bryman 

menar att det ofta används olika angreppssätt gällande urvalsmetoden där målstyrda urval ofta 

kombineras med andra urvalsmetoder, såsom i detta fall snöbolls- och kriteriebaserat urval. 

Detta för att underlätta sökande av relevanta respondenter inom samma nätverk eller för att få 

tillgång till respondenter inom liknande kriterieram som föregående respondent (Bryman 2018, 

ss. 504-505, 509). 

I urvalet har utbildningsbakgrund eller ålder hos respondenterna inte beaktats då detta inte 

ansågs relevant utifrån ovan beskrivna kriterier eller för att svara på forskningsfrågorna. En 

grundtanke med urvalet låg i att ha ett heterogent urval beträffande kön. Tanken grundade sig i 

att det, beroende på kön hos respondenten, kunde skilja sig från en respondent till en annan 

vilket kunde ge ytterligare dimensioner på det empiriska materialet. Vi valde också att ha ett 

heterogent urval utifrån vilken sektor respondenten arbetar i. Detta då vi tyckte att det förelåg 

ett intresse i att undersöka om det fanns skillnader kring upplevelser gällande sociala stödets 

betydelse vid distansarbete mellan våra respondenter som arbetade privat eller statligt. 

 

Bryman skriver att det finns olika åsikter kring hur stort urvalet skall vara i kvalitativa 

intervjustudier och att urvalsstorlekens omfång handlar om när teoretisk eller datamättnad är 

uppnådd. Han menar att urvalsstorleken i undersökningar utifrån upplevelser kring ett visst 

fenomen kan vara av färre kvantiteter (Bryman 2018, ss. 506-508). Kvale och Brinkmann 

hänvisar till att mellan 5 och 25 intervjuer kan ses som en bra riktlinje för intervjustudier. Men 

samtidigt resonerar de på liknande sätt som Bryman där urvalsstorleken är beroende av syftet 
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med undersökningen. Undersökningar av mer förståelseinriktad karaktär, likt denna studie, kan 

inbringa meningsfull kunskap trots litet urval (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 156-157). 

I samråd med handledare valdes sex intervjuer vara tillräckligt för att uppnå svar på 

forskningsfrågorna. Vi fick kontakt med sex respondenter som överensstämde med valda 

kriterier till studien där fyra kvinnor och två män medverkade på intervjun. Samtliga 

respondenter hade tidigare haft ett kontorsarbete på en specifik arbetsplats men har under 

coronapandemin arbetat, helt eller delvis hemifrån. Urvalet baserades på tre individer som 

arbetar inom privat sektor tillsammans med tre individer som arbetar inom statlig sektor.  

6.2 Intervju 

Studien har utgått ifrån ett mer deduktivt förhållningssätt vilket inneburit att teori och 

förförståelse legat i förgrunden för studiens utformning. Teorier genomlästes innan det 

empiriska insamlingsarbetet startade. Dessa teorier belyste att distansarbete kunde medföra 

frånvaro av socialt stöd då kollegor och chefer inte befinner sig på samma plats under samma 

tid. Vi utgick därmed från antaganden och hypoteser om att det sociala stödet förändrats genom 

distansarbete vilket skulle innebära att balansen mellan arbetets krav och individens kontroll 

förändrats negativt. Bryman beskriver det deduktiva angreppssättet på liknande sätt. Teorierna 

ligger som grund för hypoteser som formas kring ämnet för att sedan, genom det empiriska 

insamlingsarbetet, bekräfta eller förkasta hypoteserna. Denna ordningsföljd är enligt Bryman 

vanlig gällande deduktiva samhällsvetenskapliga undersökningar. Kvalitativ forskning brukar 

däremot ofta förknippas med induktivt angreppssätt där generering av nya teorier möjliggörs. 

Han menar dock att det inte skall ses som absoluta utgångspunkter utan att det snarare skall ses 

som strategier och inte strikta vetenskapliga angreppssätt att förhålla sig till (Bryman 2018, ss. 

47-50). Gillberg menar däremot att det inte nödvändigtvis är möjligt att inta ett strikt induktivt 

förhållningssätt då det är svårt att inta ett problemområde helt förutsättningslöst och fritt från 

förförståelse och fördomar (Gillberg 2017, ss. 98-99).  

Forskningsdesignen hade ett mer explorativt syfte där det centrala var att söka subjektiva 

upplevelser kring undersökningsområdet. Detta gjorde att det metodologiska angreppssätt som 

ansågs mest relevant för att kunna besvara forskningsfrågan var av kvalitativ ansats där 

intervjuer sågs som ett bra sätt att inhämta empiri (Bryman 2018, s. 71; Kvale & Brinkmann 

2014, s. 148). Kvale och Brinkmann (2014, s. 142) menar att det är av vikt att tillämpa det 

metodologiska angreppssätt som antas vara möjliggörande för att lyckas åstadkomma svar på 

forskningsfrågan. Grundtesen i forskningsfrågorna låg i att skapa förståelse för 

distansarbetarens egna upplevelser gällande sociala stödets betydelse för arbetet i en 

hemkontext, vilket gjorde att intervju ansågs vara en relevant metod att tillämpa för att 

införskaffa adekvat empiri. 

6.3 Fenomenologi 

Då forskningsfrågan syftar till att skapa förståelse för upplevelser för distansarbetets 

konsekvenser antogs ett fenomenologiskt förhållningssätt där förståelse för den livsvärld som 

respondenten upplever var centralt. Kvale och Brinkmann beskriver det fenomenologiska 

förhållningssättet inom studier av kvalitativ karaktär. De menar att fenomenologi handlar om 

att forskare är intresserade att skapa förståelse för studieobjektets egna erfarenheter och 

upplevelser kring ett givet socialt fenomen. Det handlar inte enbart om att belysa beskrivningar 

av fenomenet på ett explicit plan, utan också att förstå implicita upplevelser samt och vad detta 

betyder för respondenten. Fenomenologin är således också meningsinriktad för att förstå det 

som framkommer mellan raderna på ett implicit plan under intervjun. Det handlar därmed om 
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att skapa en bredare förståelseram för subjektiva upplevelser kring den upplevda livsvärden hos 

respondenten (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 31, 44-47). 

Justesen och Mik-Meyer beskriver på liknande sätt fenomenologin. De ser fenomenologin som 

ett sätt att undersöka hur och varför människor upplever ett visst fenomen, såsom exempelvis 

psykosocial arbetsmiljö, på ett visst sätt i en specifik kontext. Kulturella, sociala och historiska 

kontexter är relevanta för den upplevda livsvärlden då dessa samspelar för individens 

upplevelse av ett visst fenomen. Genom det fenomenologiska förhållningssättet belyses 

subjektiva upplevelser vilket kan möjliggöra att förståelse för motiv för olika handlingar kan 

tydliggöras och förklaras. Utgångspunkten är att skapa en bred ”färgpalett” av subjektiva 

upplevelser kring givet fenomen. Fenomen kan subjektivt upplevas olika beroende på individ, 

vilket gör att en mångfacetterad och unik bild kan yttra sig (Justesen & Mik-Meyer 2014, ss. 

17-21). 

6.4 Semistrukturerad intervjuguide 

Studiens frågeställningar utgick ifrån att skapa förståelse för upplevelser vilket innebar att vi 

använde en semistrukturerad intervjuguide (se Bilaga 1). Genom en semistrukturerad 

intervjuguide, utifrån ett fenomenologiskt perspektiv, antogs väsentliga teman i enlighet med 

frågeställningarna som sedan innehöll en eller flera potentiella följdfrågor. I intervjuguidens 

struktur återfanns därmed olika tematiska huvudfrågor av mer öppen struktur. Detta bidrog till 

en intervjuguide med frågor som, utifrån en tematisk inramning, möjliggjorde att eventuella 

följdfrågor kunde utkristalliseras under intervjuns gång. När ämnen av oväntad eller oförklarad 

karaktär uppdagades möjliggjorde sonderings-, uppföljnings- och preciserade frågor en djupare 

förståelse för respondentens upplevelser kring givet fenomen (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 

176-177; Justesen & Mik-Meyer 2014, ss. 46-47; Aspers 2011, s. 143). 

Bryman beskriver fördelar med den semistrukturerade intervjun. Han menar att genom en 

semistrukturerad intervju kan nya och outforskade frågor framkomma vilket kan generera 

oväntade insikter om respondentens uppfattning av ett fenomen. Detta bidrar till att det finns 

flexibilitet i intervjusituationen där följdfrågor kan anpassas utifrån de svar som framkommer, 

vilket ses som en styrka i kvalitativa studier (Bryman 2018, ss. 561-565). 

 

När intervjuguiden var färdigställd gjordes en pilotintervju för att säkerställa att intervjuguiden 

innehöll relevanta och lättförståeliga frågor utifrån studiens syfte och frågeställningar. En 

respondent med rätta urvalskriterier fick delta i en intervjusituation utifrån tilltänkt 

intervjuguide för att belysa brister och problem med intervjuguiden. Genom en pilotintervju 

kunde det också säkerställas att intervjuguidens frågor innehöll en genomgående röd tråd. En 

annan anledning till pilotintervjun var att klocka tidsåtgången för intervjun för att kunna ge 

framtida respondenter indikation för intervjusituationens tilltänkta tidsram. Bryman (2018, ss. 

332-333) menar att det ibland är en bra idé att utföra pilotintervjuer, när intervjuundersökningar 

görs, för att säkerställa att frågorna höll en genomgående röd tråd och för att kunna åtgärda 

eventuella problem med intervjuguiden innan de ”skarpa” intervjuerna i undersökningen utförs. 

Han menar också att det är bra för dem som intervjuar att skapa trygghet och vana i 

intervjusituationen genom att utföra pilotintervjuer. 

6.5 Undersökningens genomförande/Tillvägagångssätt 

I studien har vi beaktat rådande situation med smittspridning och följt Folkhälsomyndighetens 

(2021) rekommendationer om att inte träffa nya människor om det inte är av nödvändighet. 
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Samtliga intervjuer skedde därför över digitala videotelefoniprogram, där fyra intervjuer skedde 

genom Zoom, och i två fall genom Microsoft Teams.  

Genom att använda dessa program fanns även webbkamerafunktioner som skapade möjligheter 

för att kunna få se ansiktsuttryck som genom telefonintervjuer inte annars skulle vara möjligt. 

Ansiktsuttrycken medförde en ytterligare dimension i intervjusituationen och bidrog till en 

större lyhördhet gällande följdfrågor där ansiktsuttryck kunde ge ledtrådar om specifika ämnen 

som ansågs relevanta. Vidare möjliggjorde kamerafunktionen i programmen en 

helhetsinramning som gav en tydligare bild av kontext i intervjusituationen vilket medförde 

bredare förståelseram för intervjusvaren, både under intervjusituationen och i analysfasen. 

Bryman (2018, s. 593) skriver att videotelefoni-intervjuer medför vissa fördelar jämfört med 

telefonintervjuer. Urvalsramen kan breddas då eventuella respondenter inte begränsas till 

geografisk närhet vilket innebär flexibilitet för intervjusituationen, både för intervjuare och för 

respondent. Han menar också att samtliga parter i intervjusituationen kan se varandra genom 

webbkamera, vilket är i likhet med en traditionell intervju. 

Innan intervjuns början fick respondenten ta del av de etiska riktlinjer som studien utgick ifrån. 

Informationsöverföringen skedde genom e-post och/eller genom sociala mediers 

chattfunktioner. Efter godkännande för medverkan i studien fick respondenten en enkel 

Zoomguide (Se Bilaga 2) skickad till sig för att respondenten skulle få en kort introduktion till 

vilka funktioner Zoom hade att tillgå. En länk skickades till respondenten genom ett 

textmeddelande som, genom sin mobil eller dator, kunde ansluta sig till intervjun. Vid 

intervjutillfället var båda författarna till denna studie medverkande tillsammans med 

respondenten. Respondenten fick sedan själv bestämma om de ville medverka i bild samt om 

de gav godkännande för inspelning av intervjun. Samtliga respondenter godkände inspelning 

av ljud och två respondenter valde att ha på kameran avstängd under intervjun. Resterande fyra 

respondenter valde att ha kameran påslagen. 

Intervjuerna varade mellan 40 och 65 minuter och samtliga intervjuer spelades in för att 

möjliggöra transkribering av materialet. Vi antecknade inte under intervjusituationen för att 

kunna ha fokus på att ställa rätt följdfrågor och för att kunna studera kroppshållning och 

ansiktsuttryck hos respondenten. Vi var därmed inte enbart intresserade av vad som framkom 

under intervjun utan också hur respondenten talade. Detta är något som Bryman menar är en 

viktig del i kvalitativa intervjuer, att inte bara veta vad som sägs utan också hur respondenten 

säger vissa saker, vilket kan vara en svårighet om anteckningar sker parallellt under intervjuns 

gång. Detta bidrog till att vi kunde uppmärksamma vissa väsentliga teman för att kunna ställa 

rätt följd- och sonderingsfrågor för att skapa djupare förståelse för respondenten subjektiva 

upplevelser och tankar (Bryman 2018, ss. 569, 577). Efter att alla frågor från intervjuguiden 

ställts till respondenten och intervjun började rundas av lät vi inspelningen vara på. Detta för 

att inte gå miste om eventuella tankar och beskrivningar som respondenten kunde berätta efter 

intervjun. Bryman (2018, s. 580, 582) skriver att vissa respondenter kan öppna upp sig med nya 

teman efter den officiella intervjun då pressen från intervjusituationen lagt sig, vilket också var 

vår anledning till fortsatt inspelning efter intervjuns avslut. 

6.6 Databearbetning/Dataanalys – Bearbetning och analys av 
material 

Efter intervjuerna transkriberades materialet ordagrant utifrån datamaterialet som blivit 

inspelat. Transkriberingarna utfördes samma dag, eller dagen efter intervjutillfället. I 

transkriberingsprocessen togs även hänsyn till harklingar och skratt för att fånga in både det 

explicita som implicita i svaren som givits. I de fall som inspelning med kamera varit godkänt 
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från respondenten studerades även eventuella ansiktsuttryck, såsom leenden och kroppsgester 

för att få större förståelse för kontexten som helhet. Detta gjorde att analysen gällande det 

empiriska materialet kunde underlättas. Bryman (2018, ss. 577-580, 601, 702-703) understryker 

vikten av att spela in och transkribera empirin. Genom inspelning minskar risker för att inte 

minnas väsentliga delar under intervjun och att forskaren kan återupprepa det inspelade 

materialet för att tydliggöra svaret som givits. Transkribering underlättar också analysen av 

materialet som möjliggör kodning och tematisering utifrån respondentens svar. Vårt 

transkriberade empiriska material från samtliga intervjuer resulterade i 80 sidor transkriberat 

material. 

 

Transkriberingsmaterialet analyserades utifrån en tematisk analys. Bryman (2018, s. 702) 

skriver att analys av teman är ett vanligt tillvägagångssätt för att analysera data av kvalitativ 

karaktär. Utgångspunkten i analysfasen var att identifiera olika teman som framkommit utifrån 

respondenternas svar i relation till studiens forskningsfrågor. Huvudteman som på förhand var 

identifierade var studiens teoretiska utgångspunkter; ”krav-kontroll-socialt stöd”, emotionellt 

respektive instrumentellt stöd. Dessa teman låg i förgrunden under tematiseringens samtliga 

moment. 

Tematiseringen utfördes genom att empirin först genomlästes grundligt för att skapa en 

helhetsförståelse för att inte missa kontext kring samtliga svar i samtliga intervjusammanhang. 

Vid genomläsningen färglades viktiga nyckelteman och repetitioner som sedan etiketterades 

utifrån analysens huvudteman (Bryman 2018, ss. 703-705). Svar rörande arbetsbelastning och 

prestationer tematiserades som krav. Svar som syftade till autonomi och delaktighet i arbetet 

tematiserades som kontroll. Svar som involverade stöd i arbetet, både formellt liksom informellt 

tematiserades utifrån instrumentellt respektive emotionellt stöd. En ytterligare tematisering 

gjordes beroende på om stödet var riktat eller icke-riktat. Genom den tematiska analysen kunde 

respondenternas svar förtydligas och kategoriseras utifrån forskningsfrågorna och det fokus 

som studien utgick ifrån. Genom det teoretiska ramverk som studien intagit kunde svaren sedan 

diskuteras och tolkas tillsammans med befintlig forskning på forskningsområdet. 

Trots att Bryman (2018, s. 705) menar att repetitioner i empirin inte nödvändigtvis innebär att 

det kan ses som ett tema, användes repetitioner som ett kriterium i vår analys av empirin. Detta 

gjordes för att kunna urskilja likheter mellan respondenternas svar men också för att belysa 

viktiga upplevelser hos respondenten som kunde relateras med befintlig forskning och de 

teoretiska utgångspunkter som studien haft.  

6.7 Validitet och reliabilitet 

Bryman skriver att kvalitativ forskning har blivit kritiserad från forskare som inriktar sig på 

kvantitativ metod. Enligt Bryman menar de att kvalitativ forskning är av subjektiv karaktär 

vilket medför vissa problem gällande validitet och reliabilitet. Det kan medföra att 

forskningsresultatet kan utgå ifrån forskarens egna intressen och förförståelse. Detta gör att 

undersökningar av kvalitativ karaktär blir svåra att replikera för att skapa ett liknande resultat 

vid ett annat forskningstillfälle. En annan kritik som Bryman tar upp är att resultatet i en 

kvalitativ undersökning inte går att generaliseras utifrån en population, vilket målet är i 

kvantitativ forskning. Bristande transparens i undersökningens tillvägagångssätt är likväl en 

kritik som Bryman menar att kvalitativa forskningsmetoder fått då det kan vara svårt att 

redogöra för undersökningens samtliga moment och tillvägagångssätt (Bryman 2018, ss. 483-

486). 
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Utgångspunkten för denna studie utgick ifrån intervjuer med en fenomenologisk ansats där 

upplevelser som respondenterna har gällande socialt stöd i arbetet vid distansarbete. Utifrån 

denna ansats var fokus således att skapa en djupare förståelseram för respondentens livsvärld 

och därmed låg det inte i studiens mål att skapa ett generaliserat resultat som kan återfinnas från 

en miljö till en annan. Sociala miljöer går inte att ”frysa” i exakt liknelse då kontext och 

subjektiva upplevelser varierar över tid, vilket innebar att studiens mål var att skapa en 

dagsaktuell förståelse utifrån respondenternas upplevda subjektiva livsvärld. Replikering för 

liknande resultat var därmed inte tanken med studien då det med största sannolikhet hade 

genererat annorlunda resultat vid ett annat tillfälle. Utifrån detta kan reliabiliteten i studien 

problematiseras och ifrågasättas då upplevelser vid ett annat intervjutillfälle kan skilja sig från 

dagsaktuell upplevelse hos respondenterna. Det torde även ge annorlunda resultat beroende på 

vem som utför en liknande studie i framtiden vilket kan ses som en svaghet gällande extern 

validitet och reliabilitet (Bryman 2018, ss. 465-466; Kvale & Brinkmann 2014, s. 295). 

För att möta kritiken mot bristande transparens som Bryman (2018, ss. 485-486) tar upp 

gällande svårigheten att redogöra för metodologiska angreppssätt i studier, redovisades 

tillvägagångssättet på ett systematiskt sätt där förklaringar och förtydligande klargjordes 

grundligt utifrån studiens moment och faser. Genom att redogöra för studiens utförande antogs 

transparenssvårigheterna vara mindre för studien som helhet.  

För att minska risk för feltolkning och bias gällande förståelsen av empiri, kontaktades 

respondenterna vid eventuella frågetecken kring svaren som givits. Genom att föra dialog och 

samtal tillsammans med respondenter gällande oklarheter från det transkriberade materialet, 

kunde respondenterna ge förtydligande där det förelåg osäkerhet kring innebörd och förståelse. 

Detta tillvägagångssätt bidrog även till att vissa justeringar som ansågs felaktiga kunde göras i 

resultat- och diskussionsdelen. Detta kallar Bryman (2018, s. 466) respondentvalidering och 

utgår ifrån att respondentens svar korresponderar med intervjuarens resultattolkning. Detta 

torde enligt Kvale och Brinkmann (2014, ss. 296, 302-303) bidra till en högre validitet i studien 

då berättelserna från respondenterna överensstämde med tolkningarna av empirin i studien. 

6.8 Förförståelse 

Vår förförståelse grundar sig framförallt i att vi som studenter behövt utföra skoluppgifter på 

distans vilket har påverkat våra sociala relationer negativt. Genom förändrade arbetssätt och 

nya studieformer har den psykosociala arbetsmiljön i en studentkontext förändrats avsevärt, 

speciellt gällande sociala sammanhang och socialt stöd. Genom vår utbildning har 

konsekvenser av en inadekvat psykosocial arbetsmiljö ständigt varit på agendan i många kurser 

vilket medfört ett växande intresse för oss att undersöka detta djupare. På grund av 

coronapandemin, har distansarbetet vuxit till att bli en institutionaliserade arbetsmetod i många 

företag och inom offentlig sektor. Detta syns och hörs framförallt i samtal med bekanta och 

vänner som numera arbetar hemifrån, nyhetsartiklar gällande mer omfattande distansarbete på 

arbetsmarknaden tillsammans med förändrade förutsättningar för den psykosociala 

arbetsmiljön samt från tv-sändningar gällande liknande konsekvenser i arbetslivet. Detta gjorde 

att problembilden och ”vad”-frågan för studien formades. 

Mot bakgrund av egna erfarenheter gällande distansarbete i studentkontext formulerades både 

syfte och frågeställningar i studien. Förförståelsen, egna erfarenheter och subjektiva tankar 

möjliggjorde att motiv för att göra studien skapades. Vi ansåg att det var angeläget, med tanke 

på rådande omständigheter, att belysa distansarbetets konsekvenser gällande upplevt socialt 

stöd hos individer. Bryman (2018, ss. 42-43) menar att motiv till att göra en undersökning kan 

grunda sig i erfarenheter som personen själv har. Utifrån egna erfarenhet, tillsammans med 
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teorier, kan undersökningar få sin tillblivelse, vilket så varit fallet med denna studie. 

 

Vi ansåg att adekvat beskrivning av den befintliga förförståelsen var av vikt att belysa för att 

inta ett transparent förhållningssätt. Genom att tydliggöra förförståelsens eventuella påverkan i 

studiens genomförande och att inta ett kritiskt öga gentemot den egna förförståelsen möjliga 

påverkan på studiens resultat kan subjektiva bias minskas. För att minska eventuell bias i utifrån 

den befintliga förförståelsen i studiens samtliga delar, diskuterades studiens mål och 

tillvägagångssätt, författarna emellan, vilket innebar ett reflexivt ställningstagande. Detta 

ställningstagande möjliggjorde att subjektiva uppfattningar och fördomar som vi hade under 

studiens gång kunde ifrågasättas, författarna emellan. Både Bryman (2018, s. 471) och Kvale 

och Brinkmann (2014, s. 292) menar att reflexivitet inför egna förförståelsen kan minska risker 

för påverkan på kunskapsframställandet då metodologiska konsekvenser och skevheter, utifrån 

egna förutfattade meningar diskuteras och beaktas. 

6.9 Etiska överväganden 

Vi har i studien beaktat de etiska principer som förekommer som praxis i vetenskapliga 

undersökningar. Huvudprinciperna vi utgått ifrån är informations-, samtyckes-, 

konfidentialitets- och nyttjandekravet (Vetenskapsrådet 2002, s. 6). 

6.9.1 Informations- och samtyckeskravet 

Informations- och samtyckeskravet handlar om att informera eventuella deltagare till studien 

om vilket syfte studien har och vilka rättigheter respondenten har beträffande 

intervjusituationen. Berörda personer som intervjuades i studien fick på förhand ta del av 

information gällande studiens syfte i mail- eller chattfunktioner. Där tydliggjorde vi vilka vi var 

och att vi gick på Högskolan i Borås där vi gjorde ett examensarbete på kandidatnivå. 

Intervjusituationens disposition, metodologiska angreppssätt delgavs för intervjupersonen som 

därmed fick en överblick för vad intervjun skulle handla om, vilka områden som skulle 

undersökas och om hur länge intervjun var uppskattad till tidsmässigt. Vidare fick respondenten 

information om varför dennes medverkan ansågs aktuell för studiens syfte. För att 

respondenterna skulle få delge samtycke till att medverka i studien utgick vi från en 

samtyckesblankett (se Bilaga 3) gällande samtycke där eventuella respondenter fick skriva 

under sitt samtycke till studien. Genom samtyckesblanketten informerades intervjupersonen om 

de etiska riktlinjerna tillsammans med GDPR-riktlinjer. 

Vidare informerades intervjupersonen att medverkan i studien var på frivillig basis och att det 

var möjligt att när som helst under intervjun kunna avsäga sig fortsatt deltagande i 

intervjusituationen och i studien. Intervjupersonen fick därtill information om att eventuell 

anledning till ett ej fortsatt deltagande inte var nödvändigt att ange och att det inte skulle bli 

några konsekvenser för respondenten vid ett sådant beslut. Respondenten hade således fullt 

självbestämmande under intervjuns alla faser. Genom att tillgå information genom mail- och 

chattfunktioner för respondenterna gällande studiens samtliga delar och en explicit frivillighet 

genom samtyckesblanketten kring deltagande i studien ansågs informations- och 

samtyckeskravet uppfyllt (Vetenskapsrådet 2002, s. 7, 9-10; Bryman 2018, s. 170, 175, 178). 

6.9.2 Konfidentialitets- och nyttjandekravet 

Konfidentialitetskravet syftar till att säkerställa respondenternas anonymitet. Det innebär också 

att deltagande i studien och information som respondenten delger i intervjusituationen skall 
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betraktas som konfidentiellt. Detta innebär att respondentens personliga uppgifter och dennes 

delgivna information inte skall gå att identifiera för utomstående part. Inför intervjun blev 

respondenten informerad om att information om dennes personliga uppgifter inte skulle 

synliggöras för andra personer än oss som gör studien och att empirin som framkommit under 

intervjun inte kommer att delges utomstående på ett sätt som gör det möjligt att identifiera den 

intervjuade. Respondenten informerades även att allt material, såsom inspelningar, 

transkribering och anteckningar skulle lagras i skyddad miljö (Vetenskapsrådet 2002, ss. 12-

13; Kvale & Brinkmann 2014, s. 109). 

För att tillgodose konfidentialitetskravet vidtogs pragmatiska åtgärder i form av krypterade 

USB-stickor som intervjuerna, anteckningar och transkriberingarna lagrades på där endast 

studiens författare hade tillgång till USB-stickan (BitLocker) och tillhörande lösenord . För att 

säkerställa anonymitet för respondenten anonymiserades eventuella citat där respondenten 

tillskrevs ett fiktivt namn. Detta gjorde att respondentens uppgifter var skyddad från 

utomstående part. Genom dessa pragmatiska åtgärder ansågs konfidentialitetskravet uppfyllt. 

Nyttjandekravet avser att information som inhämtats inte skall användas till något annat än det 

som studien ämnar belysa. Det innebär att studien och empirin inte kommer att användas till 

något annat än denna kandidatuppsats. Denna information fick respondenten ta del av innan 

intervjusituationen. Genom att explicit nämna att studien inte kommer att användas till något 

annat än denna uppsats ansågs nyttjandekravet vara uppfyllt (Vetenskapsrådet 2002, s. 14; 

Bryman 2018, s. 171). 

Samtliga etiska principer har varit under diskussion, författarna emellan, under studiens 

samtliga moment där vi antagit en pragmatisk inställning till dessa. Diskussionen utgick från 

om studien som helhet skulle inbringa konsekvenser för intervjupersonen och den grupp denne 

representerar i förhållande till det bidrag som studien kunde inbringa. Kvale och Brinkmann 

menar att det är av vikt att beakta samtliga etiska principer och riktlinjer för att identifiera 

eventuella konsekvenser gällande studien och för att säkerställa studiens transparens. Studiens 

aspekter gällande värde och metodologi diskuterades därför mot konsekvenser som eventuellt 

skulle uppkomma för intervjupersonen (Kvale & Brinkmann 2014, ss. 105, 107, 110-111). 
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7 RESULTAT 

I följande presenteras respondenterna var och för sig. Tabell 1. visar respektive respondents 

kön, vilken sektor respondenterna arbetar inom samt ungefärlig ålder som respondenterna har.  

 

Respondent 1 arbetar som leveransansvarig i ett privat företag. Respondent 2 arbetar inom 

avancerad kundtjänst i ett privat företag. Respondent 3 arbetar med skatterelaterade ärenden 

inom statlig sektor. Respondent 4 arbetar med inköp i ett privat företag. Respondent 5 arbetar 

planering av anläggningsunderhåll inom statlig sektor. Respondent 6 arbetar med 

sjukförsäkringsfrågor inom statlig sektor. 

 

Respondent 1, 2 och 4 anställdes i anslutning till att pandemin bröt ut och fick därmed börja 

arbeta på distans relativt direkt och hade därför inte mycket erfarenhet gällande arbete på 

kontoret. Dessa hade däremot arbetat på kontor inom liknande yrken tidigare. Respondent 3, 5 

och 6 hade varit anställda en tid innan pandemin bröt ut vilket innebar en förändring från att 

arbeta på kontoret till att arbeta på distans.  

 

Tabell 1. 

Respondentnummer (som framkommer 

i text) 

Kön Sektor  Åldersgrupp (*ungefärlig 

ålder) 

1 Kvinna Privat 20-30 år 

2 Kvinna Privat 20-30 år 

3 Kvinna Statlig 40-50 år 

4 Kvinna Privat 20-30 år 

5 Man Statlig 55-65 år 

6 Man Statlig 55-65 år 

(* = Det presenterade åldersspannet är 10 år för respektive respondent. Mer exakt ålder skulle kunna medföra att 

respondenten kan identifieras vilket skall undvikas enligt studiens etiska riktlinjer.) 

Resultatet är uppdelat utifrån fyra huvudteman kring stöd i arbetet. Först presenteras ett 

huvudtema kring respondenternas upplevelser gällande att använda kamera eller inte vid 

distansarbete. Det andra huvudtemat utgår ifrån upplevelser kring att ge stöd. Det tredje 

huvudtemat utgår ifrån upplevelser kring att söka stöd och det sista huvudtemat utgår ifrån 

upplevelser kring att få stöd. 
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7.1 Vikten av att ha kamera på eller av  

Samtliga respondenter uppger att kommunikationen blir rikare när man har fysisk kontakt än 

när man träffas på distans. Respondent 6 menar att man även om han ser en person i kameran 

är det mycket han inte ser av personen, en person kan sitta i rullstol utan att man vet om det. 

Respondent 2 rangordnar de olika kommunikationssätten på följande sätt: att det är lättare att 

kommunicera via telefon än e-mail då man får möjligheten att höra tonläge, det är lättare att 

kommunicera med videomöte än genom telefon då man kan se ansiktsuttryck och det är lättare 

att kommunicera öga mot öga än via videomöte då man kan känna energi. Desto mer 

information om motpartens reaktioner man får tillgång till desto färre missförstånd sker. 

Respondent 2 beskriver att kommunikationen flyter sämre när man sitter digitalt på möten. 

 ”Det är värdelöst på ett sätt att sitta på video för man bara avbryter varandra hela 

tiden och jag känner att det bygger upp irritation helt ärligt, jag känner att ’kan jag inte 

bara få prata till punkt?’. Man har ingen känsla för hur konversationen skall flöda på 

länk och då avbryter man lätt varandra” – Respondent 2 

Trots att alla respondenter håller med om att interaktioner med kamera ger mer väljer många 

att inte ha kamera på om det inte finns specifika anledningar till det, såsom när de interagerar 

med en person de ej träffat innan, en kund eller att chefen beordrat det. Respondent 1 har inte 

på kameran vid möten med kollegor hon känner om det inte är strikt sociala möten där man inte 

pratar om arbetet, detta då arbetsgruppen bestämt att de skall ha på kamera på sociala möten. 

Även Respondent 3 uppger att de har som mål att alla skall använda kamera på sociala möten. 

Den vanligaste motiveringen till att inte ha på kameran under möten, som påtalats av samtliga 

respondenter, är att den andre personen redan vet hur respondenten ser ut. Respondent 2 och 3 

säger att en stor del av anledningen till att de inte använder kamera när de talar med kollegor 

på distans är den praxis som har skapats av andra. Respondent 2 berättar att hennes kollega inte 

använde sig av kameran och det därmed blivit att hon inte heller gör det fastän att det hade varit 

trevligt. Respondent 3 berättar att organisationen förbjöd dem att använda kameran i början av 

distansarbetet på grund av att servrarna inte klarade belastningen av att alla använder bild. 

Respondent 5 upplever att han blivit mer asocial under distansarbetet då hans bekvämlighet gör 

att han väljer att inte visa sig med kameran. Han berättar att cheferna försöker få folk att 

använda kameran men att ingen gör det om inte cheferna ber om det. Respondent 5 ger två 

sammankopplade anledningar till att han inte har på kameran. För det första är han inte helt 

bekväm med att ha kameran på och för det andra vill han inte att folk skall se han vara alltför 

avslappnad. När Respondent 5 måste ha på kameran klär han upp sig som om han skulle vara 

på kontoret. Undantaget är när han samtalar med kollega och vän som han känt under en väldigt 

lång tid. Vid dessa samtal är Respondent 5 okej med att sitta i ”svettiga T-shirts och rufsigt 

hår”.  Liknande förklaringar har givits av Respondent 1 och 2. 

Samtliga respondenter menar att det faktum att kameran är avstängd för det mesta inte påverkar 

deras förmåga att vare sig ge, söka eller få instrumentellt och emotionellt stöd i arbetet och ger 

enbart ett fåtal undantag.   
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7.2 Att ge stöd  

7.2.1 Distansarbetarens upplevelse på meningsfullt emotionellt stöd vid 
möten   

Samtliga respondenter förutom Respondent 6 har märkt av förändringar på möjligheterna för 

socialt utbyte och emotionellt stöd vid möten då dessa nu genomförs på distans. Ett 

genomgående mönster hos samtliga respondenter är att stora möten framtvingar en tydlig och 

strukturerad agenda. Respondent 5 förklarar att vid möten med fler än tre personer förlorar man 

möjligheten att kommunicera normalt, det går inte längre att avbryta varandra. Respondent 1 

tycker att det är svårare att vara närvarande på ett djupare plan när möten med många deltagare 

sker på distans, i stället blir hon en passiv åskådare vid sådana situationer. 

Det råder däremot viss oenighet kring huruvida distansmöten ökat eller minskat möjligheten till 

att ge emotionellt stöd. Respondent 2 menar att möjligheten att ge emotionellt stöd minskats då 

de nu spenderar mindre tid åt småprat när man vill prata om en arbetsuppgift. Hon beskriver att 

folk ofta frågar hur det är utan att bry sig om svaret. Sociala frågor är enbart en artighetsgest 

eller formalia som skall passeras så snabbt som möjligt så att de arbetsrelaterade frågorna ställs. 

Även för Respondent 2 har dessa frågor blivit formalia där hon inte är känslomässigt engagerad 

i svaret. 

Respondent 3 och 5 har motsatta upplevelsen av distansarbetets effekt på möjligheten att ge 

emotionellt stöd vid möten. Respondent 3 förklarar att när hon var på kontoret hade hon för 

vana att snabbt säga hej i sin morgonbrådska till sina kollegor, vilket ledde 

till att kollegorna sedan uppfattade att de hade hälsat på varandra. När hon sedan 

behövde tala med dessa gick de då rakt på sakfrågan. I och med distansarbetet blir interaktioner 

kring jobbfrågor den första kontakten med kollegorna och då Respondent 3 uppfattar det som 

otrevligt att tala om jobb utan att först ha hälsat så vill hon småprata. Då morgonbrådskan i 

korridoren inte längre är ett faktum blir detta samtal djupare vilket resulterar i att hon har bättre 

koll på vilka som mår bra och vilka som behöver stöttning.    

 

Respondent 5 förklarar att organisationen han jobbar i har anpassat sig för att öka fysisk och 

psykisk hälsa hos personalen under distansarbetet. De har börjat spendera de första tio 

minuterna av möten med att prata om icke arbetsrelaterade frågor, snarare än att gå rakt på 

mötets sakfråga. Respondent 5 beskriver att det gör mötena trevligare och han får bättre kontakt 

med sina kollegor vilket gynnar samarbetet. Det blir också lättare att ge stöd till kollegorna då 

man inte behöver tyda några signaler på att någon har något som tynger. I stället frågar man om 

vad som händer i varandras liv. Detta följs oftast upp vid senare möten. Respondent 5 menar 

alltså att man ger emotionellt stöd till en betydligt större mängd människor genom 

distansarbetet och inte enbart de nära kollegorna så som det var tidigare. Han är därför inte 

orolig att han missar någons behov av emotionellt stöd. Samtidigt framhåller Respondent 5 att 

han hoppas att de fortsätter arbeta på detta vis även vid fysiska möten i framtiden. 

“ ... i början var ju allting väldigt svårt, när vi började jobba på det här sättet blev det 

ju väldigt många som var ganska nära att gå in i väggen, och en del har ju gjort det. 

Men till slut så hittar man de här sätten att.. hur man jobbar. Vi startar ju aldrig ett 

möte som vi gjort tidigare, ‘hej, ja nu kör vi, är alla redo’ utan nu blir det ju kanske 

fem-tio minuter diskussion om ‘hur mår ni allihop’ och så vidare, ‘har ni det bra’ och 

man håller lite reda på ett annat sätt, ‘ja hur var det.. blev det någon skogspromenad i 

helgen’. Alltså väldigt mycket såna här sociala delar som har kommit med mer i de här 

telefonmötena på ett helt annat sätt.” - Respondent 5 
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Respondent 4 och 5 beskriver båda en förändring i kommunikationen av känslor vid 

distansarbete. Respondent 5 beskriver att folk är mer benägna med att visa sig svaga, något som 

han uppfattar som positivt då det blir lättare att stötta varandra. Respondent 4 säger att hon 

upplever att kollegorna numera kommunicerar det negativa som händer i deras liv, men påpekar 

att det kan ta energi från henne när de enbart talar med henne om det som inte är bra. Respondent 

4 säger att hon tror att kollegorna fortfarande har positiva saker som händer i deras liv men att 

de inte ringer henne för att berätta om de sakerna, vilket de gör om de haft negativa upplevelser. 

Hon beskriver att distansarbetet blir som ett filter som tar bort berättelser om positiva 

upplevelser och sådant som går bra.   

7.2.2 Brist på insyn och feedback 

Respondent 2 och 3 menar båda att bristen på insyn, som följer av att man inte sitter på samma 

fysiska plats och därigenom delar kollegornas arbetsdag, påverkar deras förmåga att ge 

meningsfull feedback. Är man på samma kontor kan man enligt Respondent 2 få en viss inblick 

i vad kollegor håller på med och vilka utmaningar de har, även om de inte har samma eller 

likande arbetsuppgifter. Detta beskriver hon genom att ”Det är svårt och jag tycker att det är 

tråkigt att inte kunna uppmuntra på samma sätt som tidigare utan att det känns som att jag 

säger det bara för att. ’Bra jobbat idag: fast jag har ingen aning om vad du gjort idag, men bra 

jobbat ändå’.” När de sitter på distans blir feedback tomma ord enligt Respondent 2. 

Respondent 3 menar att det faktum att om man sitter i samma rum innebär att man ser saker 

som annars skulle gå obemärkta förbi vilket gör att man kan ge spontan och omedelbar feedback 

på det. Respondent 5 delar uppfattningen att man har mindre insyn i sina kollegors arbetsdag 

men har inte kopplat det till en minskad möjlighet att ge feedback till sina kollegor. Respondent 

6 anser sig däremot ha lika god koll på sina kollegor som tidigare innan pandemins början.  

7.2.3 Att känna energi  

Det fanns en samstämmighet mellan tre av respondenterna gällande problem med att ge socialt 

stöd då distansarbete gör det svårt att urskilja hur kollegor mår och arbetar. De alla beskriver 

hur vissa ”energier” missas när man inte befinner sig på samma arbetsplats och det blir således 

ett hinder för att lyckas ge adekvat stöd till kollegor och chefer som behöver det.   Respondent 

3 och 4 belyser att det är svårare att veta hur kollegorna mår då man inte känner av energin hos 

dem på samma sätt via distans. Det blir, enligt dem, möjligt för kollegor att inte vara helt öppna 

med hur de mår. Dessutom menar respondent 3 och 6 att alla inte är lika öppna och delaktiga i 

distansmöten, vilket gör att dessa personer lätt hamnar i skymundan och förbises gällande vilket 

stöd som denne behöver. Respondent 3 berättar om svårigheten med att kunna ge stöd när man 

arbetar på distans jämfört med på kontoret. 

 ” … största skillnaden är väl att på kontoret så har man bredare koll på varandra. Dels 

hur folk mår och dels vad de gör. Man känner ju av lite hur det är i de olika grupperna 

på ett annat sätt än vad det är på distans.” – Respondent 3 

  

Genom videomöten kan detta problem minskas, men att det är svårt att uppmärksamma vilket 

stöd som är önskvärt när man endast ses över webbkamera jämfört med att befinna sig i fysisk 

närvaro. Respondent 2 tycker att webbkamera kan medföra känslan av att vara face-to-face och 

kan underlätta att ge stöd men att den vid distansarbete upplevs som mindre effektivt som resurs 

då det inte ger en fullskalig bild av kollegornas energi. Hon berättar om skillnaderna i 

upplevelser kring att ge stöd och “energin” när man använder digitala medel istället för fysisk 

närhet.  
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” … jag måste ju säga att det kan ju bli svårare också. Jag tror också att det är lättare 

om man ses på kontoret att känna lite energi på den här människan, än när de är över 

skärmen och just att ge stöd.” - Respondent 2 

  

Vidare menar Respondent 2 att motivationen har blivit svårare när man arbetar på distans. Dels 

är det svårare att motivera sina kollegor men också att bli motiverad av kollegorna. När hon 

arbetade på samma plats som sina kollegor kunde de peppa varandra kontinuerligt genom 

“energin” medan distansarbetet numera gör att motivationen förringas till enkla fraser såsom 

”nu kör vi”. Respondent 4 uppger svårigheter att kunna motivera sina arbetskamrater då 

kommunikation mellan kollegor utifrån distansarbetet oftast handlar om negativa upplevelser 

som behövs diskuteras. Hon beskriver att den kommunikation som distansarbetet medfört har 

skapat mer negativ stämning i arbetet vilket påverkar motivationen. 

  

” … är det lätt att ta upp det som är negativt, man tar inte upp det så är det generellt 

bra för det kan man ju verkligen känna av om man är på plats. Det gör att man lätt kan 

få en känsla av att läget är sämre än vad det är och det bildas en negativ stämning och 

påverkar tagande och givande av motivation på ett negativt sätt.” – Respondent 4 

  

När hon är på plats på kontoret upplever hon det enklare att känna av energin hos kollegorna 

och att de är mer benägna att dela med sig av de positiva sakerna som händer. Respondent 4 

menar att energin är viktig för sin egen energi. Då arbetsplatsen känns mer negativ som en 

konsekvens av att distansarbetet blir motivationen negativt påverkad. 

7.2.4 Tillgänglighet för kollegor 

Samtliga respondenter uppfattar att de inte har problem med att vara tillgängliga för sina 

kollegor. Detta då det är lätt för kollegorna att kontakta dem på telefon eller via Skype eller 

Teams. Respondent 2 säger att det i vissa fall till och med kan vara fördelaktigt med Teams 

eller telefonen när man skall ge stöd då hon känner att det kan vara lättare för folk att öppna 

upp för känslomässigt stöd från henne när de inte är på kontoret. Dels för att ingen kan 

tjuvlyssna, dels för att kollegorna känner sig mindre granskade. Hon uppfattar även att det kan 

underlätta med stöd beträffande arbetsuppgifter då hon inte uppfattas hänga över deras axel 

vilket det kan uppfattas som på kontoret. Respondent 6 beskriver att vara tillgänglig för stöd 

inte upplevs som ett problem genom distansarbete och att “den enda skillnaden är att nu slipper 

de resa sig upp för att prata med mig.” 

7.3 Att söka stöd 

7.3.1 Att hitta rätt kompetens för stöd 

De flesta respondenter kan få tillräckligt stöd med arbetsuppgifter av sina kollegor och sin chef 

även under distansarbetet. Enbart Respondent 1 och 3 hade svårt med detta. Enligt Respondent 

1 är anledningen till att hon inte får tillräckligt med stöd kring arbetsuppgifter från chef och 

kollegor att de saknar kompetensen. Respondent 1 håller därmed kontakt med en person som 

arbetat på företaget tidigare för stöd. Respondent 3 är den enda som uppger att hon fått svårare 

att få tag på kollegor som ett resultat av distansarbetet. Hennes kontaktnät har därmed tvingats 

att utvidgas. Att nätverket expanderats och att Respondent 3 nu kan utnyttja kollegor över hela 

landet ser hon som positivt, samtidigt är det negativt att det blivit svårare att söka hjälp hos de 

närmsta kollegorna.  
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”När man jobbar på kontoret så har man kanske kollegor som har ett hum om vad man 

skall göra och så i en viss fråga. Om man inte får tag på dem nu måste man.. men leta 

rätt på andra människor inom organisationen. Då blir det ju att man pratar med folk i 

kanske hela landet i stället för bara dem som sitter här. […] Man har lärt känna fler 

fast man träffar färre”. - Respondent 3 

7.3.2 Preferenser för hur man söker stöd 

Flera av respondenterna har haft preferenser som ändrats över tid för hur de söker stöd med 

arbetsuppgifter. Respondent 1 föredrog i början att göra det genom Teams då det var lättare att 

ställa så kallade ”dumma frågor” på det sättet då det var mer avslappnat. I takt med att 

Respondent 1 blivit bekvämare i sin tjänst spelar det numera inte lika stor roll hur det 

instrumentella stödet söks. Respondent 2 berättar att hon upplevde att det var lättare som ny på 

jobbet att kunna söka hjälp från kollegor när man var på kontoret, detta då man stötte på 

varandra i korridorerna eller bara snabbt kunde ställa en ”dum fråga” till kollegan som satt 

precis jämte. Att söka hjälp, speciellt för mindre frågor som hon själv uppfattar som ”dumma” 

känns för henne onaturligt via Teams eller mail då det tar mer tid och är ett mer kännbart avbrott 

i arbetet. Respondent 3 tyckte i början av distansarbetet att det var jobbigare att få hjälp av 

främmande kollegor med arbetsuppgifter på distans än vid fysisk kontakt. 

7.3.3 Relationens påverkan på stödsökandet 

Samtliga respondenter har en eller flera nära kollegor som de i första hand vänder sig till för 

både emotionellt och instrumentellt stöd. Alla uppger att de har lättare att dela med sig av 

arbetsrelaterade problem än att öppna upp sig för folk de inte är nära. Respondent 5 menar att 

han kan prata om jobbet med vem som helst men vänder sig till de kollegor som han känt länge 

när det gäller privata saker. Flera av respondenterna säger att ett fysiskt möte med en person är 

avgörande för att de skall känna sig bekväma med att söka sig till en kollega. Respondent 1 

använde sig inte av dem hon inte hade träffat fysiskt över huvud taget för stöd, men kan nu söka 

stöd hos alla då de under en period fick komma tillbaka till kontoret vilket tillät henne att bilda 

relationer med dem.  

Samtidigt som samtliga respondenter menar att bristen på fysisk kontakt har mycket stora 

negativa konsekvenser för bildandet av relationer, tycker ingen av dem att relationer som redan 

skapats blir lidande av distansarbete. Flera respondenter noterar dock att kontaktfrekvensen blir 

lidande då det blir mindre småprat vilket gör dagarna mindre stimulerande. 

Förutom att respondenterna känner sig mindre bekväma att söka stöd hos dem som de inte 

träffat fysisk medför bristen på fysisk kontakt praktiska hinder för att söka stöd. Respondent 2 

och 4 tycker båda att det är svårare att veta vilka kompetenser och ansvarsområden kollegorna 

har när de inte träffats fysiskt. Detta gör att de inte kan associera ett ansikte med organisationens 

olika roller. Respondent 2 förklarar att hon haft problem med att veta vart hennes ansvar börjar 

och slutar när man inte träffat sina kollegor tidigare. 

 ”Jag upplever att det varit svårt för mig då jag inte träffat mina kollegor att veta vart 

mitt ansvar slutar och vart någon annans ansvar börjar, jag upplever att jag därför har 

lite svårare att sköta mitt jobb. I vissa situationer har jag gått för långt och gjort andras 

arbete och i andra fall blir sådant jag skall göra liggande för jag tänker att inte 

rimligtvis bör ligga på mitt bord”. – Respondent 2 
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Respondent 4 upplevde att det var svårt att söka hjälp med arbetsuppgifter i början av 

distansarbetet då hon var relativt ny på arbetsplatsen och hade dålig koll på vem som gör vad 

och vem som hon skall vända sig till i arbetsrelaterade frågor. Respondent 4 menar att det är 

lättare som ny att navigera arbetsplatsens olika kompetenser när man är på plats.  

Respondent 5 trycker särskilt på att det är de nära kollegorna man söker sig till för att 

socialisera. De nära kollegorna är inte nära för att de delar arbetsuppgifter utan för att de arbetar 

bredvid varandra och har mycket interaktion och med lätthet kan ta en öl tillsammans efter 

jobbet. 

7.3.4 Att boka möten 

Respondent 2, 3, 4 och 5 uppfattar att det har blivit mycket fler inbokade möten under en 

arbetsdag. Dessa extra möten handlar om hjälp med arbetsuppgifter och ersätter korridorsnacket 

och att snabbt kika in i någons rum för att få råd och någon att bolla med. Det gör att saker som 

tidigare hade tagit några få minuter, genom distansarbetet har förvandlats till en halvtimmes 

bokning på schemat. Detta beskrivs som ”styltigt och störigt” av respondent 4 och liknande 

beskrivningar ges av Respondent 2, 3 och 5. Detta gör att kollegorna ibland kan kännas avlägsna 

och man blir, enligt Respondent 3, utlämnad och ensam vad gäller sina arbetsuppgifter och 

tvingas till mer egenansvar och självständighet. Respondent 5 menar att alla inom 

organisationen dock är lika villiga att hjälpa till med arbetsuppgifter som tidigare men att han 

får svårare att söka stöd när han är stressad då han, framför allt, behöver de små korta vardagliga 

samtalen för att söka hjälp med stress. Distansarbetet har alltså minskat möjligheten för 

Respondent 5 att söka rätt sorts emotionellt stöd för sina behov. 

7.4 Att ta emot stöd 

7.4.1 Djupa och ytliga sociala interaktioner 

Vi ser en tydlig uppdelning av sociala relationer i vårt material då respondenterna gör skillnad 

på djupare sociala interaktioner och mer ytliga sociala interaktioner. I de djupa sociala 

interaktionerna får respondenterna stöd kring känslor och sådant som är tätare kopplat till 

privatlivet. De som ger stöd till respondenterna genom djupa interaktioner är uteslutande nära 

kollegor som respondenterna arbetar tätt ihop med och ofta även träffar på fritiden. Dessa 

kollegor och deras stöd uppfattas som grundläggande för att orka arbeta kvar. Respondenterna 

uppger att denna typ av stöd är oförändrad av distansarbetet. 

Den andra typen av social interaktion, den ytliga, kan komma från i princip alla kollegor 

förutsatt att man träffats fysiskt först. Denna typ av interaktion handlar mer om småprat och 

enklare sociala gester så som att heja på varandra och att le mot varandra när man passerar i 

korridorerna. Här ses en betydligt större påverkan av distansarbetet vilket negativt påverkar alla 

respondenter förutom 1 och 6 i varierande grad. De som mer regelbundet talar med sina 

närmaste kollegor under en arbetsdag tycks lida mindre av minskningen av den ytliga 

interaktionen. 

Flera respondenter har uttryckt att de insett att man får ut mer socialt bara av att vara på arbetet 

än vad de tidigare trott. Respondent 4 berättar att hon inte såg sig som en person med stora 

sociala behov innan distansarbetet började men att hon nu insett att hon tidigare faktiskt fått 

mycket social interaktion bara av att vara på jobbet och därmed mättat behovet. Respondent 4 

beskriver att hon inte är förtjust i distansarbete då hon får energi av att träffa och befinna sig 
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bland folk. Tydligast med sin avsaknad av den ytliga interaktionen var Respondent 5 som 

beskrev distansarbetet som ”pest” då han inte får se någon människa. 

För Respondent 2 har bristen på ytliga interaktioner även bringat oro för framtiden. Hon är rädd 

för att hon har förlorat sina sociala färdigheter och kommer att få problem med att återgå till 

arbete i kontoret. Framför allt menar Respondent 2 att hon förlorat förmågan att föra kallprat 

och undrar hur hon skall bemöta personer som hon enbart träffat på nätet. Respondent 2 skämtar 

om att det kanske kommer att bli som en cat-fish situation, då hon inte känner dem på riktigt 

utan enbart en filtrerad version.  

7.4.2 Sociala interaktioner och kontroll över dagen 

Det sociala interaktionerna påverkar även förmågan att hantera strukturen på dagen. Samtliga 

respondenter beskriver hur kollegorna hjälper till att styra deras arbetsdags utformning när de 

är på kontoret. Detta då man tar sina raster och pauser tillsammans och följer med kollegor för 

att hämta kaffe. Då denna sorts interaktion nu inte längre finns får respondenterna större 

möjlighet och ansvar för att utforma sin arbetsdag och när pauser tas. För de flesta är detta ett 

tveeggat svärd. Respondent 3 och 4 beskriver båda att flexibiliteten är bra då man kan bestämma 

tider själv och nu får möjlighet att göra raster mer värdefulla genom att till exempel rasta 

hunden. Samtidigt medger de att de tar färre avbrott och att de är mindre spontana vilket upplevs 

som negativt. Respondent 1 berättar att de har strikt utsatta tider för att ses och socialisera vid 

distansarbetet vilket gör att hon får mycket av den ytliga interaktionen, däremot är det låg 

spontanitet. Respondent 2 är den som har fått flest problem av att inte längre ha kollegor som 

hjälper till att styra upp dagen och skapa pauser.  Detta då Respondent 2 förlitar sig mycket på 

sina kollegor för att avgöra om det är ”okej” för hon att ta pauser och att avsluta. Detta då hon 

ofta känner sig skyldig till skolk om hon inte arbetar om det inte finns andra kollegor som inte 

heller arbetar. Hon berättar: ”Då känner man att man inte är ensam, då är det någon annan 

som också står och bara snackar skit i 15 minuter, så då har man liksom en medbrottsling”. 

Respondent 5 är den som ser den ökade flexibiliteten som allra viktigast men beskriver att det 

tog tid att inse att det fanns fördelar med distansarbete. Han beskriver: ”I början tyckte jag det 

bara var pest, jag tänkte ’skall jag smita till jobbet och sedan bara gå dit och låtsas som att jag 

inte är där?’”. Med tiden så upptäckte Respondent 5 att han till exempel kan springa på 

lunchen. Tillsammans med andra små positiva aspekter med att arbeta på distans ser han nu 

distansarbetet som mer hanterbart men är fortfarande övervägande negativt inställd till det på 

grund av avsaknaden av människor runt om. 

7.4.3 Ensamhet 

Respondent 1 upplever att hon hade känt sig ensam under distansarbetet om det inte varit lätt 

att snabbt få tag på kollegor vi Teams och vetskapen om detta gör att hon känner att kollegorna 

är nära och ger stöd. Respondent 4 och 5 har upplevt ensamhet under distansarbetet trots att de 

uppfattar att de lätt och snabbt kan få tag på kollegor. Respondent 4 förklarar att ensamheten 

beror på att hon inte träffar så många på sin fritid som ett resultat av pandemin. Kollegorna har 

därmed blivit extra viktiga: hon ser flera av dem som nära vänner och umgås med dem 

emellanåt på fritiden trots distansarbetet. Respondent 5 beskriver att han i princip blev tvingad 

från kontoret när pandemin var som värst, något som Respondent 5 var mycket negativ till då 

han får energi av att träffa människor. Han menar att de små sakerna är väldigt viktiga för att 

han skall må bra, det är samtalen vid kaffemaskinen, att man hejar på varandra, ler mot varandra 

eller nickar med huvudet när man passerar varandra. Dessa små sociala handlingar gör att 

Respondent 5 känner sig sedd och bekräftad. Avsaknaden av människor runt omkring sig när 
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Respondent 5 arbetar hemma gör att han kan känna sig ensam och att arbetet är tråkigt. 

Respondent 5 uppger att han fortfarande får samma stöd på sin fritid och från sin familj trots 

coronapandemin. På frågan om han känner sig ensam på arbetet när han arbetar på distans svarar 

han: 

” Ja! Absolut! Det gör man, speciellt om man har en dag då man inte har så mycket 

möten så sitter man där och ”nu går jag ut, ah där va ingen” liksom ”går jag ut till 

köket, där var ingen person”[…] man möter ingen, på en hel dag kanske.” - Respondent 

5 

7.4.4 Feedback 

Enbart Respondent 1 talar om att få feedback i någon större utsträckning. Övriga uppger att de 

inte reflekterat kring den feedback de fått under distansarbetet men flera av dem tillägger att de 

tolkar det faktum att kollegor vänder sig till dem för hjälp med arbetsuppgifter som ett bevis på 

att de är trovärdiga och kompetenta kollegor. Respondent 6 belyser detta genom att: 

“Ringer dom till en så, det är ju en typ av feedback alltså att dom vet att jag kan det här 

så jag litar på dig. Det är också en feedback, även om ingen säger något så betyder det 

att.. ‘ja men jag vet att du kan så jag litar på att du hjälper mig’.” - Respondent 6 

Samtliga respondenter hävdar att distansarbetet inte påverkat deras förmåga att ta emot och 

förstå feedback från chefer och kollegor, oavsett om feedback lämnas i textformat, enbart via 

röst, med video eller öga mot öga. 

Respondent 1 visar att feedback via distans kan vara både utvecklande och känslomässigt 

meningsfull. Respondent 1 berättar att hennes chef regelbundet har möten som främst är på 

distans där chefen ger feedback och går genom vad Respondent 1 håller på med för 

arbetsuppgifter samt hur hon uppfattar att det går. Hon uppfattar att chefen är empatiskt och 

engagerad vid dessa möten: ”Han har avstämning med alla och verkligen bryr sig”. Trots att 

detta möte i huvudsak är inriktat på arbetsrelaterade frågor finns det en stor emotionell del till 

mötet. Genom mötet visar chefen att hon finns där om Respondent 1 behöver hjälp och att 

chefen är intresserad av vad Respondent 1 gör på dagarna. Chefen hjälper, genom sina 

avstämningsmöten, att moderera arbetets krav med att ge meningsfull feedback. Respondent 1 

beskriver att hennes motivation bygger på detta: ”Det är alltid kul att veta vad man gör bra så 

att man orkar fortsätta, men även vad man skall göra nästa gång.” 

  



 

26 

 

8 DISKUSSION/TEORETISK ANALYS 

Studiens syfte var att skapa förståelse för hur det sociala stödet mellan chefer och kollegor 

upplevs när individer arbetar på distans. Forskningsfrågorna som diskuteras nedan utgår ifrån 

individuella upplevelser kring att få stöd, att söka stöd och att ge stöd till chefer och kollegor 

när man arbetar i en hemkontext. Diskussionen grundas utifrån empirin tillsammans med 

tidigare forskning och de teoretiska utgångspunkter som vår studie utgått ifrån. 

8.1 Vikten av att ha kamera på eller av  

Våra respondenter uppvisar ganska stor ambivalens beträffande värdet av kamera vid 

distansarbetet. Samtidigt som de medger att det är svårare att utläsa energi och föra tydlig 

kommunikation utan missförstånd när kameran inte är på säger de att avsaknaden av kamera 

inte påverkar deras förmåga att ge, söka och få socialt stöd förutom i särfall. Flera av 

respondenterna har uppgett att distansarbetet påverkar hur de klär och presenterar sig på ett sätt 

som de inte vill uppvisa. Vi spekulerar att respondenterna här väljer att ha kameran avstängd 

för att kunna känna mer kontroll i sitt arbete genom att stänga ute kollegor från hemmiljön. När 

det finns ett starkt socialt motiv uppger respondenterna att de är mer villiga att frivilligt ha på 

kameran, vilket då skulle ligga i linje med Karaseks och Theorells Krav-kontroll-socialt stöd-

modell då det sociala stödet kompenserar för minskningen av kontroll som följer med att ha 

kameran på (Karasek & Theorell 1990, ss. 68-71; Eklöf 2017, ss. 137-138; Eriksson & Larsson 

2017, s. 434). Hur rimlig denna slutsats är bör dock ifrågasättas då vårt material också visar att 

flera respondenter inte ser sitt användande av kamera som ett aktivt beslut utan delvis som ett 

resultat av andras agerande och beslut. Detta belyser vikten av att sätta praxis för hur 

organisationen skall arbeta med kamera vid distansarbete tidigt. 

Vi ser också att samtliga respondenter resonerar på ett sätt som stämmer väl överens med den 

beskrivning Johnsen et al. (2017, ss. 358–367) ger för riktat emotionellt stöd. Respondenterna 

utgår från sina egna behov av att inte behöva se sina kollegor för att motivera att de inte har sin 

kamera på. Flera respondenter talar till exempel om att kollegorna redan vet hur de ser ut för 

att de träffats, ett påstående som inte tar hänsyn till att det kan finnas stor neurologisk mångfald 

på arbetsplatsen med varierande förmåga till att exempelvis visualisera. Ett exempel på 

personer vi tror skulle kunna ha extra svårt på en arbetsplats där mycket distansarbete sker utan 

kamera är personer med afantasi, det vill säga oförmågan att visualisera, då de inte kan få upp 

en mental bild av personen den talar med. Respondenterna har talat om svårigheterna med tydlig 

kommunikation utan kroppsspråk. En distansarbetsplats utan kameror skulle kunna göra det 

svårare för personer med nedsatt hörsel eller språkliga svårigheter att navigera arbetsplatsen. 

Utifrån detta perspektiv förespråkar vi därför att HRM vid distansarbete bör inkludera 

diskussioner kring individuella behov gällande kommunikationsvägar och teknologier vid 

distansarbete då en sådan diskussion inte tycks ske naturligt mellan kollegor. Vi har dock sett i 

materialet att chefer haft svårt att påverka kameraanvändningen medan överenskommelser 

kollegor emellan i form av arbetsgrupper och fikagrupper varit mer lyckade. Återigen kan detta 

kopplas till riktat och icke riktat socialt stöd då vi tror att diskussioner mellan kollegor har större 

förmåga att visa på individens unika behov och därmed uppnå icke-riktat stöd snarare än att 

chefen tar fram en lösning som passar alla, vilket då räknas som riktat stöd (Johnsen et al. 2017, 

ss. 358–367).   
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8.2 Att ge stöd 

8.2.1 Distansarbetets effekt på meningsfullt emotionellt stöd vid möten  

Storleken på möten har en tydlig negativ inverkan på socialt stöd då stora möten framtvingar 

mycket styrda agendor och gör att naturliga diskussioner kring ämnet blir omöjliga. Vi menar 

att detta kan relateras till Fana et. al (2020, s. 17) som menar att distansarbete försvårar utbytet 

av idéer och information då det inte längre går att ställa frågor eller föra en diskussion. Det 

stämmer också väl överens med tidigare forskning som säger att distansarbetares anpassning 

till distansarbetet påverkas negativt av stora grupper (Carillo et al. 2021, ss. 69-88). 

 

Då det gäller distansarbetets effekt på att ge meningsfullt stöd vid möten saknas enighet bland 

respondenterna. Respondent 2 pekar på att distansarbetet gjort möten mer inriktade på 

instrumentellt stöd än tidigare då man kunde ge socialt stöd genom att småprata. Hos respondent 

2 ser vi här att frågor som traditionellt kan tillskrivas emotionell innebörd inte erhålls då de 

reducerats till så kallade artighetsgester och formalia. Med hjälp av Figur 2 kan vi se att dessa 

hälsningar inte längre kan räknas som emotionellt stöd då respondenten inte är känslomässigt 

engagerad i att höra svaret. Karaseks och Theorells krav-kontroll och socialt stödmodell 

förutspår här en lägre förmåga för personer att hantera sina krav (Karasek & Theorell 1990, ss. 

68-71; Eklöf 2017, ss. 137-138; Eriksson & Larsson 2017, s. 434). Detta är något som vi faktiskt 

kan se i vårt resultat då respondent 5 beskriver att hans organisation aktivt arbetat med att frångå 

möten som enbart ger instrumentellt stöd som en reaktion på att många blev utbrända av detta. 

Genom att aktivt välja att försöka engagera sig i varandras liv blir det lättare att ge stöd. Det 

faktum att respondent 5 nu vill föra över detta arbetssätt med avsatt social tid även till fysiska 

möten i framtiden visar att den ökade möjligheten att ge stöd uppfattas som givande. 

 

Då respondent 6 inte upplevde någon förändring i det emotionella stödet och respondent 3 

uppfattade en förbättring av sin möjlighet att ge emotionellt stöd redan från starten ser vi att det 

ej är en nödvändighet att organisationer arbetar med att skapa utrymme för socialisering för att 

undvika formaliseringen av emotionellt stöd. Vi menar att HRM-arbete vid distansarbete bör 

utvärdera huruvida en tradition av att ge emotionellt stöd har etablerats och om det ej finns en 

sådan tradition skapa policys för att underlätta att sådana traditioner skapas.  

 

Vi tycker också att det är intressant att vissa av våra respondenter anser att det emotionella 

stödet nu ges till en större mängd människor genom distansmöten. Tidigare forskning av 

Collins, Hislop och Cartwright (2016, ss. 161-175) har visat att distansarbete medför färre 

djupare relationer vilket innebär att vårt resultat skiljer sig från tidigare forskning. Vi tror att 

detta kan bero på att Collins, Hislop och Cartwright har studerat arbetsplatser där enbart vissa 

på arbetsplatsen arbetat på distans. Vår studie skiljer sig här då det på våra respondenters 

arbetsplatser ses som ett undantagsfall att arbeta på kontoret. Vi tror att detta ändrar dynamiken 

såtillvida att det inte blir två läger med distansarbetare i ena och kontorsarbetare i det andra. Vi 

ser att den isolation som beskrivits av Collins, Hislop och Cartwright kanske kan förklaras med 

att de som arbetar på kontor i första hand kontaktar andra som arbetar på kontoret när de behöver 

stöd. På så sätt hamnar distansarbetarna i periferin av kollegornas medvetande. 

Respondenternas kollegor kan inte vända sig till andra kollegor som är på samma fysiska plats 

som dem och därmed uppfattar respondenterna att de kan ge stöd till fler kollegor.  
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8.2.2 Brist på insyn och feedback  

I vår studie har vi sett att flera respondenter anser att de har svårt att ge feedback då de inte har 

koll på vad kollegorna gör och därmed saknar en grund för saklig feedback. Detta uppfattas 

som tråkigt. Vi tolkar detta som att den främsta anledningen till att respondenterna uppfattar sin 

bristande möjlighet till saklig feedback som negativ inte är så mycket grundad i oförmågan att 

ge instrumentellt stöd. Istället uppfattar vi att förmågan att engagera sig känslomässigt i stödet 

försvunnit. Det är alltså framför allt det emotionella stödet som blir lidande när den givande 

parten uppfattar det stöd hen ger som tomma ord (Shakespear-Finnch & Obst 2011, ss. 483-

490; Morelli et al. 2015, ss. 484-493).  

Vi har noterat att forskningen på feedback ur givarens perspektiv är begränsad då forskning på 

feedback tidigare främst fokuserat på feedback som en moderator på stress hos den som får 

feedback eller på effekten på lärandet. Fana et al. (2020, s. 17) beskriver att det för mottagaren 

blir svårare att få meningsfull feedback. I vårt material ser vi att detta speglas i den uppfattade 

förmågan att ge meningsfull feedback. Vi ser att det blir en intressant fråga för framtiden att 

avgöra om den minskade tillgången till meningsfull feedback som beskrivs av Fanan et al. är 

direkt beroende av givarens möjlighet att ge den meningsfulla feedbacken eller om det både 

finns hinder för att ge och för att få meningsfull feedback vid distansarbete. Svaret på denna 

fråga skulle kunna ha stor betydelse för den typ av insatser som krävs för att främja meningsfull 

feedback vid distansarbete.   

8.2.3 Att känna energi 

Tre respondenter upplever svårigheter av att ge stöd via distans då de upplever att de ej kan 

känna energin på sina kollegor om de inte är fysiskt närvarande. Detta blir framför allt ett 

problem då det gäller att ge emotionellt stöd och skapa motivation hos kollegorna. Vi menar att 

detta resultat kan tyda på en problematik även för organisationer där de anställda får arbeta på 

kontoret någon dag i veckan då Pluut et al. (2018, ss. 1-13) visar att behovet av stöd varierar 

från dag till dag. Det borde alltså inte gå att enbart ha fysisk närvaro någon dag i arbetsveckan 

och förvänta sig att de anställda får ett fullgott emotionellt stöd från sina kollegor. Vidare visar 

respondenternas resonemang på svårigheterna att motivera kollegor genom utbyte av energi vid 

distansarbete, att distansarbetet skapar social isolering som kan påverka förmågan att hantera 

arbetsbörda negativt. Detta skulle i så fall kunna leda till ett tillstånd av “isolerad högstress” 

som beskrivs i vårt teoretiska ramverk (Karasek & Theorell 1990, ss. 68-71, 135; Eklöf 2017, 

ss. 137-138; Eriksson & Larsson 2017, s. 434).  

 

Vi ser det också mycket intressant att distansarbetet har en filtrerande effekt på den typ av 

känslor som kommuniceras mellan kollegor. Likaså är det intressant att vårt resultat visar att 

stödjandet kan ha en negativ effekt på givarens välmående om kollegorna inte kommunicerar 

tillräckligt mycket positiva händelser i förhållande till de negativa händelserna, vilket visas av 

respondent 4. Att givande av emotionellt stöd kan ha negativa effekter på givaren är inte något 

som tas upp i vårt teoretiska ramverk (Morelli et al. 2015, ss. 484-493). Det kan alltså vara 

nödvändigt att modellen expanderas för framtiden så att den även reflekterar möjligheten att 

emotionellt stöd vid negativa händelser kan påverka givaren negativt. Vi tror även att 

organisationer kan behöva arbeta med att få medarbetare att medvetet lyfta fram det positiva 

som händer i deras liv. På så sätt tror vi att man kan kringgå den filtrerande effekt distansarbete 

kan ha på vilken typ av händelser som man berättar för kollegor och få en arbetsplats som avger 

mer positiv energi.  
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8.2.4 Tillgänglighet för kollegor 

Respondenterna anser att det är lättare för kollegor att kontakta dem om kollegorna vill ha stöd 

i och med det utökade distansarbetet, vi ser alltså inte någon negativ förändring i den uppfattade 

tillgängligheten. Dessutom visar respondent 2 att det faktum att man är lite mer anonym gör att 

hon uppfattar det som att kollegor får lättare att ta kontakt med henne angående emotionellt 

känsliga saker. Vi anser att detta är intressant då flera respondenter anser att de själva haft 

svårare att få tag på sina kollegor i och med distansarbetet. Vi menar att om detta representerar 

en tendens hos människor att vara mindre medvetna om sin egen bristande tillgänglighet än 

kollegornas kan organisationer gynnas av att arbeta med att få anställda att reflektera över sin 

egen tillgänglighet och att göra sig själva mer tillgängliga. Detta då en situation där alla anser 

att de är mer tillgängliga än vad de är troligtvis leder till man ger svagare stöd än vad man tror.  

 

8.3 Att söka stöd 

8.3.1 Att hitta rätt kompetens för stöd 

Då det gäller möjligheten att hitta rätt personer som har rätt kompetens för att ge det 

instrumentella stödet som respondenten söker är det enbart hos en person vi kan se en förändring 

som följd av distansarbetet. I detta fall har respondenten tvingats att ta kontakt med främmande 

kollegor då de nära kollegorna är mindre tillgängliga. Detta får den något motsägelsefulla 

effekten att det instrumentella stödet ökar då respondenten nu har utvecklat ett större nätverk 

som kan bistå med instrumentellt stöd. Vi tycker att detta är särskilt intressant då det faktum att 

respondenten tvingats bredda sitt nätverk och förlita sig mindre på en liten grupp nära kollegor 

går tvärtemot det som beskrivits av Collins, Hislop och Cartwright (2016, ss 161-175) där de 

menar att distansarbete snarare leder till att man förlitar sig mer och mer på ett med tiden allt 

mindre grupp kollegor. 

8.3.2 Preferenser för hur man söker stöd 

Vårt resultat visar att respondenternas preferenser för hur man helst söker stöd kan förändras 

över tid och att preferenserna var mycket varierande. Respondent 1, som varit relativt ny på sitt 

jobb, har uppgivit att hon föredrog att ta kontakt via Teams under den första tiden då hon 

behövde söka instrumentellt stöd. Detta då hon ansåg att Teams tillät henne att ställa “dumma 

frågor” på ett mer avslappnat sätt. Respondent 2 som också var ny på jobbet tyckte att de 

“dumma frågorna” var lättare att ställa öga mot öga i början. Respondent 3 som arbetat länge 

på sin arbetsplats och redan hade relationer med kollegorna tyckte att det först var svårare att 

söka instrumentellt stöd via Skype men ser det inte heller som något problem längre. Detta visar 

på vikten av att tillåta flera olika sätt att ta kontakt med kollegor då det finns olika behov hos 

människor. När coronapandemin blåst över och det inte längre krävs social distansering anser 

vi att organisationer bör upplysa medarbetare att det är okej att bruka olika verktyg för att 

kommunicera även om man är på kontoret. Detta för att skapa förutsättningarna till icke-riktat 

stöd vilket enligt Johnsen et al. (2017, ss. 358–367) bör leda till bättre stöd för medarbetare. Att 

behoven här förändras över tid stämmer överens med bilden Pluut et al. (2018, ss. 1-13) gett av 

behov av socialt stöd som ett icke statiskt fenomen.  

8.3.3 Påverkan av relationer på sökandet 

I tidigare forskning ser vi att distansarbetare har svårt att skapa nya relationer på arbetsplatsen 

(Collins, Hislop & Cartwright 2016, ss. 161-175). Det är mycket tydligt i vårt resultat att 

detsamma gäller våra respondenter som samtliga beskriver att de inte skapat nya relationer med 
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kollegor de inte träffat tidigare. Detta har stor påverkan för sökandet efter både instrumentellt 

och emotionellt stöd där samtliga respondenter säger att de enbart söker emotionellt stöd hos 

de som de redan känner och att de i första hand söker instrumentellt stöd hos dem de redan 

känner. Respondent 1 uppger till och med att hon inte söker stöd överhuvudtaget om hon inte 

först träffat personen i fråga fysiskt. Vi ger därmed stöd till det förslag Collin et al. presenterar, 

att man inte låter distansarbetare arbeta hemma hur mycket som helst utan att de med jämna 

mellanrum behöver infinna sig på kontoret så att de kan skapa nya relationer. Både för att göra 

så att de med större lätthet kan söka sig till nyanställda kollegor och för att göra sig tillgängliga 

för nyanställda kollegor när de behöver stöd.  

8.3.4 Att boka möten 

Vårt resultat visar att distansarbetet har medfört en stor förändring då det gäller hur spontant 

instrumentellt hjälpsökande kan vara. Vi ser att man nu inte kan kontakta kollegor direkt när 

man upplever att stödet behövs genom att gå till närmsta kollega med rätt kompetens. Istället 

behöver man boka upp möten vilket gör att hjälpen uppfattas som mindre lättillgänglig och att 

respondenterna behöver ta mer ansvar för att lösa sina egna arbetsuppgifter. Vi ser alltså en 

minskning av tillgängligheten för instrumentellt stöd som ett resultat av att man bokar möten 

för allt, vilket vi tolkar som att kraven har ökat. Vi tror att kombinationen av minskat 

instrumentellt stöd och högre krav kan leda till att individen, i längden, kan hamna inom 

arbetskategorin “isolerad högstress” i “krav-kontroll-socialt stöd-modellen” (Karasek & 

Theorell 1990, s. 70-71, 135; Eklöf 2017, ss. 137-138; Johnson & Hall 1988, s. 1136). Hos 

respondent 5 ser vi att beteendet att boka möten för alla interaktioner också direkt påverkar 

stresshanteringen då han säger sig behöva spontana korta interaktioner för att få emotionellt 

stöd vid stress. Vi menar därför att det är viktigt att aktivt arbeta med för att begränsa onödiga 

mötesbokningar vid distansarbete och istället skapa förutsättningar för spontana interaktioner 

för att motverka ohälsa.   

8.4 Att ta emot stöd 

8.4.1 Djupa och ytliga sociala interaktioner 

Förutsättningarna för interaktioner i arbetet har ändrats i och med distansarbetet vilket ändrat 

hur de ter sig. De djupa sociala interaktionerna som kan fungera för att ge stöd kring personliga 

frågor tycks vara relativt fungerande. Respondenterna har tillgång till nära kollegor vilka de 

kan få stöd från i privata frågor. Det djupa stödet har inte minskat i och med distansarbetet. Vi 

tror att detta kan förklaras med att sådant stöd kräver samtal vilket kan förmedlas genom chatt, 

röstsamtal och videosamtal.  

En framstående konsekvens gällande de ytliga sociala interaktionerna är att det inte längre är 

möjligt att kunna befinna sig i samma fysiska närhet som sina kollegor. Detta har inneburit att 

de explicita och implicita kontakterna, såsom kallprat och små gester, har försvunnit från det 

vardagliga arbetet. Detta har skapat en negativ attityd till distansarbetet hos några av 

respondenterna. En framträdande bild av detta var när respondent 5 beskriver att distansarbetet 

är ”pest” då de ytliga sociala interaktionerna mellan kollegor inte längre är tillgängliga. Detta 

uppfattade vi som ett mycket starkt ordval för att beskriva situationen. Vi tolkar ordvalet som 

ett tydligt tecken på att respondenten inte alls mådde bra och att han inte hade tillräckligt stöd 

under den beskrivna perioden. Detta visar betydelsen av den ytliga sociala interaktionen för 

välmåendet hos vissa individer. 
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Det är med viss förvåning som vi alltså måste dra slutsatsen att det är just de ytliga 

interaktionens försvinnande som skapar problem med välmående vid distansarbete och att djupa 

interaktioner inte kan kompensera för bristen på dessa. Vi menar att utan de ytliga 

interaktionerna skapas risk för “isolerad högstress” enligt vårt teoretiska ramverk (Karasek & 

Theorell 1990, ss. 70-71, 135; Eklöf 2017, ss. 137-138; Johnson & Hall 1988, s. 1136). Då vi 

ser på Figur 2 ser vi här ett hål i den förståelse som vårt teoretiska ramverk kan ge oss. Vi 

uppfattar utifrån vårt resultat att de ytliga interaktionerna inte behöver något känslomässigt 

engagemang varken från givaren eller mottagaren men ändå ser vi i vårt resultat att dessa 

interaktioner har en tydlig emotionell stödfunktion. I kontrast till detta uppfattar vi att Morelli 

et al. (2015, ss. 484-493) beskriver emotionellt stöd som handlingar vilka kräver att man är 

emotionellt engagerad för att det skall räknas som emotionellt stöd.  

Vi ser även att avsaknaden av ytliga sociala interaktioner under distansarbetet fått respondent 

2 att uppfatta att hon förlorat sin sociala kompetens i sådana situationer. Vi menar att det är 

viktigt att inte anta att övergången tillbaka till arbete i kontoret kommer gå smärtfritt bara för 

att det tidigare varit så man arbetat. Återgång från distansarbete till kontorsarbete innebär 

istället att de anställda behöver acklimatisera sig en gång till, precis som de behövde när de 

började arbeta på distans. Chefer och kollegor bör därmed vara beredda på att vissa anställda 

kan behöva särskilt stöd vid återgång till kontorsarbete för att klara av att anpassa sig.  

8.4.2 Sociala interaktioner och kontroll över dagen 

Vi ser en intressant relation mellan socialt stöd och autonomi i vårt resultat beträffande pauser. 

Fysiskt närvarande kollegor tycks ge en form av instrumentellt stöd som dikterar när man tar 

pauser. Dessa pauser ger utrymme för emotionellt stöd men i gengäld förminskas individens 

kontroll över sin arbetstid. Den ökade autonomin vid distansarbete tycks för respondent 5 inte 

kompensera fullt för minskningen i socialt stöd då han fortfarande är övervägande negativt 

inställd till distansarbetet. Det är dock intressant att han lutar sig mot just denna autonomi för 

att mildra det minskade sociala stödet och att det till viss del fungerar. Att det minskade sociala 

stödet först minskar respondentens välmående och att han sedan kunde öka det igen genom att 

använda sin autonomi stämmer väl överens med Karasek & Theorells Krav-kontroll och socialt 

stöd modell (Karasek 1979; Eriksson & Larsson 2017, ss. 432-433; Karasek & Theorell 1990, 

ss. 70-71, 135). Vi ser dock att det kan bli problematiskt om en person inte klarar av att ta 

tillvara på denna autonomi beträffande sin arbetstid och inte tar pauser på eget bevåg vilket 

skapar högre krav i arbetet.  

 

Respondent 1 visar att man genom att schemalägga pauser och ha dem gemensamt kan man få 

vissa ytliga interaktioner även vid distansarbete. Detta innebär dock att pauserna inte blir 

spontana vilket vi menar kan innebära att man inte får dessa interaktionen när man behöver dem 

utan när det passar in i kollegornas schema. Vi menar att detta bör ses som riktat stöd och att 

man nu saknar möjligheten att anpassa när man rycker tag i en kollega för en kaffepaus och att 

beslutet nu ligger hos majoriteten (Johnsen et al. 2017, ss. 358–367). Vi ser en risk att dessa 

schemalagda gemensamma pauser sker vid fel tillfälle för vissa kollegor och därmed får 

förminskad effekt.  

8.4.3 Ensamhet 

Vi ser att två respondenter har känt ensamhet under distansarbetet. Respondent 5 har samma 

sociala stöd från hem och vänner som tidigare men har upplevt ensamhet på grund av att han 

fått färre sociala interaktioner på arbetet. Respondent 4 uppger att hennes ensamhet kommer 

från att sociala interaktioner på fritiden med icke arbetsrelaterade vänner blivit färre under 
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coronapandemin. Ändå har respondent 4 ökat interaktionerna med kollegor genom att träffa 

flera av dem som vänner på fritiden. Vårt resultat stämmer här överens med Wadsworth och 

Owens (2007, ss. 75-87) syn på att det behövs diversifierade källor för socialt stöd. Vi menar 

att detta kan förklara varför exempelvis respondent 4:s ökade interaktion med kollegor på 

fritiden inte kunnat motverka känslor av ensamhet.    

8.4.4 Feedback 

Vårt resultat visar inte på någon förändring i respondenternas uppfattade möjlighet att få 

feedback efter övergången till distans. Feedback kan förmedlas genom samtliga 

kommunikationsteknologier utan problem. Även emotionellt stöd kan uppfattas när man får 

feedback via distans vilket exemplifieras av respondent 1. Att feedback kan ges en emotionell 

innebörd vilket visats av vårt resultat stämmer väl överens med modellen i Figur 2 (Morelli et 

al. 2015, ss. 484-493).  
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9 SLUTSATS 

 

I studien framkommer att möjligheten att ge stöd uppfattas olika beroende på antal deltagare i 

mötet. Antal deltagare är avgörande för om en naturlig, spontan dialog kan föras eller om en 

mer strikt dialogform antas, där en talar och övriga lyssnar Denna gräns har vi funnit går vid 

tre till fyra mötesdeltagare. Detta påverkar instrumentellt stöd negativt då idéer och information 

inte delas lika lätt.  

 

I denna studie har vi sett att effekten av distansmöten på den upplevda möjligheten att ge 

emotionellt stöd vid möten är mycket varierad där vissa uppfattar att de kan ge stöd till fler, 

vissa ser ingen förändring och vissa ser sig kunna ge sämre emotionellt stöd. Vi har även sett 

att det är möjligt att medvetet ändra utfallet om man uppfattar att det emotionella stödet blir 

lidande genom att bestämma sig för att avsätta tid åt att tala om icke-jobbrelaterade saker vid 

möten. Vi ser också att distansarbetet kan innebära att man anser sig ge emotionellt stöd till fler 

kollegor än tidigare.  

 

Vi har i denna studie visat att brist på insyn i andras arbete som ett resultat av distansarbete kan 

påverka den uppfattade möjligheten att ge saklig feedback på ett negativt sätt. Detta gör i sin 

tur att den som ger feedback inte får samma känslomässiga belöning av att ge feedback som 

personen fick innan distansarbetet. Då det gäller att själva få feedback av andra visar vår studie 

inte på någon upplevd skillnad mellan kontors- och distansarbete.     

 

Vår studie har funnit att distansarbete kan göra det svårare att känna av energi hos kollegor, 

vilket i sin tur kan förminska möjligheten att ge stöd. Vidare har vi funnit att samma energi är 

viktig för att motivera varandra som gör att distansarbete kan påverka motivation negativt.  

 

Vi har även funnit att distansarbetet kan ha en filtrerande effekt på den typ av saker man talar 

med kollegor om. Detta leder till att samtal om positiva saker blir färre och kommunikationen 

blir mestadels negativ. Vi har funnit att detta kan påverka välmåendet hos den som ger stöd på 

ett negativt sätt då det är påfrestande att enbart höra om negativa saker. 

 

Respondenterna upplevde att de är mer lättillgängliga gällande att ge stöd till sina kollegor i 

distansarbetet. De upplevde att det hade blivit enklare att ge stöd till sina kollegor genom att 

alltid vara nära till hands genom videoprogram eller telefon. Däremot fanns det upplevelser 

kring svårigheter att kunna nå sina kollegor vid behov av stöd. Vi har alltså funnit en situation 

som är motsägelsefull då folk tycker att de alltid är lika tillgängliga som tidigare men anser att 

kollegorna är mindre tillgängliga.  

 

De flesta respondenter tycker att de har samma möjlighet att söka stöd som tidigare. När man 

däremot inte har möjligheter ser vi att det kan leda till att man vidgar sitt nuvarande nätverk för 

att söka instrumentellt stöd. Däremot visar vår studie att sökandet inte är lika spontant som 

tidigare, istället behöver man nu boka möten i större utsträckning. Hjälp finns att få, men inte 

lika snabbt och smidigt som det upplevdes tidigare innan distansarbetet. Detta kan leda till att 

distansarbetare behöver ta mer ansvar för sina egna arbetsuppgifter. 

 

Preferenser för hur man söker stöd varierar mellan respondenterna och över tid. Vår studie har 

funnit att distanskommunikation kan vara förmånligt för vissa nyanställda där “dumma” frågor 

kan vara enklare att ställa till kollegor. Samtidigt kan distansarbete för andra nyanställda göra 

det svårare att ställa dessa “dumma” frågor. Vi drar därmed slutsatsen att organisationer bör 
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tillhandahålla flera olika sätt att kommunicera på och låta enskilda anställda bestämma hur de 

vill kommunicera.   

 

Vår studie visar att fysiska möten kan ha mycket stor betydelse för skapandet av relationer då 

vårt resultat visar att det är svårt att skapa relationer på distans. Detta kan påverka möjligheten 

att söka stöd då vi i vår studie sett att många undviker att söka instrumentellt stöd hos de som 

de inte fysisk träffat. De söker inte emotionellt stöd hos dessa heller.  

 

Vår studie pekar på att djupa sociala interaktioner inte uppfattas bli speciellt påverkade av 

distansarbete. Däremot visar vår studie att det finns stor risk att ytliga sociala relationer 

försvinner i och med distansarbetet. I vår studie har vi dragit slutsatsen att det framför allt är 

bristen på ytliga sociala interaktioner som riskerar att påverka distansarbetares välmående 

negativt.  

 

Vi har visat att distansarbete kan lägga mer ansvar på individen att kontrollera hur denne 

hanterar pauser och raster genom att det inte längre finns fysiskt närvarande kollegor som kan 

visa när man skall ta paus eller rast. Då raster och pauser inte längre har en social effekt kan 

välmåendet minska. Vi har sett att det till viss del går att kompensera för detta genom att 

använda sin nya autonomi till att styra sin dag efter sina egen preferenser och inte kollegornas.  

 

Vi har funnit att distansarbete kan skapa känslor av ensamhet på två olika sätt. Det första genom 

färre sociala interaktioner på jobbet och det andra genom färre sociala interaktioner på fritiden. 

Vi har därmed funnit stöd för att sociala interaktioner från flera källor kan krävas för att 

motverka känslor av ensamhet.  

 

Sammanfattningsvis konstaterar vi att vår studie pekar på att behoven vid distansarbete när det 

gäller socialt stöd är mycket individuellt och att ingen modell passar alla. Vi ser även att det 

finns stor risk att människor utgår från sina egna behov beträffande stöd då de utformar det stöd 

de ger till andra och att det därför är viktigt med dialog kollegor emellan kring individuella 

behov. 
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10 METODDISKUSSION 

 

Studien utgick från ett deduktivt angreppssätt där teori och förförståelse var grunden i det 

empiriska insamlingsarbetet. Detta kan problematiseras då studien utgått ifrån en kvalitativ 

metod. Studiens snäva tidsram bidrog till att vi intog det mer deduktiva förhållningssättet för 

att kunna möjliggöra färdigställandet av studien som helhet. Detta ansågs inte vara möjligt med 

ett strikt induktivt angreppssätt. Ett ytterligare motiv till det deduktiva angreppssättet var den 

egna förförståelsen kring ämnet var framträdande och styrande kring motivet för att genomföra 

undersökningen. 

Även förförståelsen i studien bör diskuteras. Enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 45, 210-

213) skall studier utifrån fenomenologiska ansatsen vara fri från egna antaganden och fördomar 

för att minska påverkan och bias under studiens moment. De menar att det bör finnas en 

medvetenhet om den egna subjektiviteten, som också bör belysas för att öka trovärdigheten för 

studiens resultat. Detta ansågs inte vara möjligt i studien då forskningsproblematiken 

uppkommit utifrån egna erfarenheter och tankar samtidigt som det föreligger ökat intresse från 

medialt håll gällande distansarbetets konsekvenser. Vår förförståelse grundade sig i våra egna 

uppfattningar om ämnet utifrån våra egna upplevelser av distansarbete som studenter på 

högskolenivå. Detta innebar att det fanns förutfattade meningar och fördomar om ämnet vi 

ämnade att studera. Med tanke på förförståelsen vi hade om fenomenet vi studerade, innebar 

det därmed att vi inte kunde inta en objektiv inställning till forskningsproblemet, vilket kan ha 

färgat studiens tillvägagångssätt, från början till slut. Våra egna inställningar till 

forskningsfrågorna kan därmed ha färgat frågeställningar i intervjuguiden tillsammans med de 

följdfrågor som uppkom under intervjuerna. Likaså kan tolkningen av resultatet ha varit färgat 

utifrån egen förförståelse. Därmed kan vår förförståelse påverkat resultat och slutsats vilket 

innebär att den fenomenologiska utgångspunkten kan ifrågasättas. Exakt hur resultatet och 

tolkningen av detta påverkats av vår förförståelse är inte möjligt att avgöra. 

Att använda videotelefoniprogram såsom Zoom och Microsoft Teams som intervjumetod i vår 

studie sågs som en fördel då det möjliggjorde att intervjuer kunde genomföras, trots att rådande 

omständigheter gör det svårt att träffa respondenter. Användandet av videotelefoniprogram 

möjliggjorde att respondenter utanför den egna lokalt geografiska placeringen kunde göras. 

Detta innebar att det skapades fler möjligheter att nå respondenter utifrån urvalskriterierna, 

oberoende av respondentens geografiska placering. Att slippa befinna sig på samma plats 

bidrog även till att intervjun blev mer flexibel där det ansågs lättare att samordna tidpunkt för 

intervjusituationen då det inte var bundet till någon specifik plats. Dock så ansåg vi att ett fysiskt 

möte varit att föredra då en bättre helhetsbild i intervjusituationen skulle kunnat uppnås då 

respondentens samtliga gester inte kunde ses genom webbkamera. Kvale och Brinkmann (2014, 

ss. 131-133) menar att en stor del av kommunikationen förmedlas icke-verbalt och att kroppen 

kan tillföra ytterligare dimensioner i både intervjusituationen och i analysfasen. Genom att 

endast se ansiktet på respondenten genom webbkameran kan ha medfört att relevanta icke-

verbala gester kan ha missats. En annan problematik i studien kopplat till videotelefoni-

programmen var att två respondenter tackade nej till att medverka i bild, vilket kan ha resulterat 

i att viktiga följdfrågor missats då ansiktsuttryck inte kunde urskiljas. Denna brist på att urskilja 

ansiktsuttryck innebar även att det enbart gick att analysera det som sagts i vilket kan ha skapat 

en missvisande tolkning av helhetsperspektivet. 

Utgångspunkten i urvalet var att jämföra respondenter utifrån faktorer såsom kön, ålder, yrke 

och sektor. Vårt resultat har däremot inte visat några övergripande skillnader baserat på kön, 

ålder, yrke, eller sektor. Med anledning av detta kunde vi ej presentera sådana skillnader vilket 



 

36 

 

är varför resultat och diskussion inte presenteras utifrån dessa aspekter. Vårt resultat visar dock 

vissa skillnader baserat på om respondenterna blivit anställda i anslutning till pandemin eller 

om de haft sin anställning en längre tid innan distansarbetet påbörjades. Dessa skillnader är att 

de nyanställda har upplevelser som är unika för dessa då dessa inte träffat många av sina 

kollegor innan distansarbetets början. Av naturliga skäl har de som arbetat länge på samma 

arbetsplats redan utvecklat relationer med kollegor. Detta menar vi förklarar varför de 

nyanställda respondenterna talar mer om att de inte har koll på vilka som gör vad i 

organisationen och tycks drabbas hårdare av andra aspekter som är beroende av att man har 

utvecklade relationer.  

 

11 STUDIENS BEGRÄNSNINGAR 

 

Urvalsstorleken i denna studie på sex respondenter kan ses som en begränsning. Det kan vara 

svårt att uppnå teoretisk mättnad genom ett fåtal intervjuer, men med tanke på studiens 

forskningsfrågor i paritet med studiens tidsperspektiv antogs sex intervjuer vara tillräckligt för 

att uppnå adekvata svar på forskningsfrågorna. Syftet med studien var att få fylliga 

beskrivningar och förklaringar om den upplevda livsvärlden hos respondenterna utifrån ett givet 

fenomen, vilket uppnåddes genom samtliga sex intervjuer. Intervjusvaren tenderade att belysa 

djupgående subjektiva upplevelser och tankar, i enlighet med det fenomenologiska perspektivet 

som studien utgått ifrån. Hade studien varit mer omfattande med en större tidshorisont hade ett 

större urval varit ett adekvat sätt för att skapa en mer mångfacetterad bild av upplevelsen kring 

socialt stöd vid distansarbete. 

 

Utgångspunkten var ett heterogent urval med tre kvinnor och tre män. Vi fick däremot inte 

kontakt med tre män vilket gjorde att det blev en skev fördelning mellan kvinnor och män i 

urvalet. Detta kan tänkas att resultatet hade blivit annorlunda om det var jämnt fördelat urval 

mellan kvinnor och män. 

 

Studiens teoretiska utgångspunkter ansågs vara relevanta till studiens frågeställningar. Både 

Karasek och Theorells “krav-kontroll-socialt stöd-modellen” och Morelli, Lee, Arnn och Zakis 

modell gällande instrumentellt respektive emotionellt stöd ansågs spegla resultatet och 

diskussionen som helhet vilket bidrog till att större förståelse för respondenternas upplevelser 

och förutsättningar kunde skapas (Karasek & Theorell 1990, s. 70; Johnson & Hall 1988, s. 

1136; Eriksson & Larsson 2017, s. 434; Morelli et al. 2015, ss. 484-493). Däremot ansåg vi att, 

utifrån svaren som respondenterna givit, det var svårt att kategorisera vad som var 

instrumentellt respektive emotionellt stöd då dessa ofta integrerades i vart annat. Instrumentellt 

stöd kan likväl innehålla aspekter av emotionellt stöd vilket försvårade kategoriseringen. Även 

kontroll- och kravaspekterna var tätt sammantvinnade i respondenternas svar samtidigt som det 

förekom viss ambivalens i svaren vilket gjorde det svårt att kategorisera på ett systematiskt sätt. 

 

En identifierad begränsning i studien är vi inte undersökt det sociala stödet utifrån 

respondenternas familjeliv eller sociala situation. Vi har endast utgått ifrån upplevelsen av det 

sociala stödet av chefer och kollegor i en arbetskontext. För att belysa ämnet “socialt stöd” mer 

djuplodat bör även andra aspekter, såsom familjeliv och livssituation beaktas. Det kan tänkas 

att det förekommer skillnader i upplevelser beroende av den situation som respondenten har 

inom den privata sfären. Mer djupgående frågor rörande privata angelägenheter skulle om 

möjligt ge ytterligare dimensioner i resultatdiskussion och slutsats. 
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12 FÖRSLAG PÅ VIDARE FORSKNING 

Då distansarbete antagligen kommer att bli en institutionaliserad del i arbetslivet även efter 

pandemin kan det finnas intresse av att undersöka hur det sociala stödet kan förbättras genom 

användningen av digitala verktyg. Ett genomgående tema i studien har varit att 

kameraanvändningen grundats i antaganden baserade på individens egna behov. Vi har i denna 

studie väckt frågor kring huruvida personer med Afantasi har andra behov av att se den person 

som de talar med när de talar på distans och ser detta som ett intressant fält för vidare forskning. 

Afantasi innebär att en person är oförmögen att visualisera, vilket innebär att personen inte kan 

mentalt se den som hen talar med med sitt “inre öga”. Om det visar sig att Afantasi påverkar 

behovet av att se den andre personen för att få fullgott socialt stöd vid distansarbete påverkar 

detta hur organisationer behöver förhålla sig till distansteknologi för att säkerställa att 

arbetsmiljön. 

 

Det hade likaså varit intressant om det gjordes studier på skillnader i upplevelser mellan olika 

yrkeskategorier inom offentlig och privat sektor. Triangulering mellan kvalitativa och 

kvantitativa metoder hade med stor säkerhet givit en fördjupad förståelse för distansarbetets 

konsekvenser gällande det upplevda sociala stödet. Att göra statistiska mätningar för att 

möjliggöra generaliseringar och dra signifikanta slutsatser till population, hade tillsammans 

med djupgående intervjuer skulle kunna möjliggöra fortsatta studier för det sociala stödets 

funktion och betydelse i en arbetskontext. Detta skulle kunna inbringa ytterligare information 

om vilka utvecklings- och förbättringsområden som ledning och HR-personer bör beakta 

gällande förbättring av den psykosociala arbetsmiljön för anställda.   
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14 BILAGA 1. 

 

Intervjuguide 

 

 

Kap 1: (lite om personen, företaget och varför/upplevelsen av att man arbetar på distans) 

Kan du berätta lite om dig själv? 

Vad arbetar du med? 

Hur länge har du jobbat som detta? 

Skulle du kunna beskriva en typisk arbetsdag? 

● Har det ändrats genom distansarbetet? 

Hur kommer det sig att du jobbar hemifrån? 

o Upplever du någon skillnad i arbetsuppgifter från när du var på plats och inte 

arbetade på distans? Kan du ge exempel?   

 

Kap 2. Upplevelsen av distansarbete: 

Hur upplever du att det är att arbeta på distans? 

 -Vad är positivt/negativt? Varför?  

Hur är din arbetsbörda idag? 

·         Hur står det sig mot innan distansarbetet?  

Kan du lägga upp din dag såsom du själv vill? 

● Använder du samma kunskaper när du arbetar på distans? 

● Upplever du att det är någon skillnad i hur inblandade chefer och andra kollegor är i 

hur du löser uppgifter? På vilket sätt?  

Hur håller du dig motiverad? 

● Motiverar dina kollegor dig? - på vilket sätt? 

● Skiljer det sig från innan distansarbete? 

● Upplever du det som svårare att vara motiverad, varför? 

● När du började arbeta på distans.. Hur förväntade du dig att din motivation 

skulle vara? 

Känner du dig stressad över din nuvarande arbetssituation (distans)? 

  - på vilket sätt? 

- Upplever du skillnad i stress jämfört med innan distansarbetet? Varför? 
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Kap 3. Socialt stöd 

Vad betyder kollegor för dig? 

Hur kommunicerar du med kollegor och chefer när du arbetar på distans? (tex. IT-lösningar, 

forum, möten) 

● Har detta förändrats med distansarbete?  

● Är det skillnad mellan hur du kommunicerar med dina chefer och dina 

kollegor? 

● Om Zoom/Teams - är det viktigt för dig att se personen? Varför? 

Upplever du någon förändring för hur ni samtalar/pratar med varandra när du arbetar på 

distans? (emotionella, familjärt/strikt professionellt) 

o Skiljer det sig mellan chefer och kollegor? Varför? 

o Vad brukar ni samtala om? 

o Har detta förändrats med distansarbete? Kan du ge något exempel på 

förändringen?  

o Hur upplevs detta? 

Vad innebär stöd i arbetet för dig från kollegor? 

Vad innebär stöd i arbetet för dig från chefer? 

Fokus på att få stöd: 

 

Upplever du att du får stöd i arbetet när du arbetar på distans? 

o Vilket stöd är det du får? 

o Kan du ge exempel på när detta har hänt?  

o Kan du berätta hur detta upplevs?  

o Upplever du att stödet från kollegor har förändrats genom distansarbete? 

o Kan du ge ett exempel när det fungerat bra/dåligt?  

o Upplever du att stödet från chefer har förändrats genom distansarbete? 

Upplever du dig ensam när du arbetar på distans?  

● Vad är det som gör att du inte känner dig ensam? 

● Vad är det som får dig att känna dig ensam? 

● Känner du dig ofta ensam i distansarbetet eller är det något  som sker emellanåt? 

 

Fokus på att söka stöd: 

Kan du beskriva dina möjligheter att själv söka stöd hos kollegor/chefer? 

● Vilket stöd brukar du söka av kollegor? Arbetsmässig/emotionellt?  

● Vilket stöd brukar du söka av chefer? Arbetsmässig/emotionellt?  

● Upplever du någon skillnad på att söka hjälp när du sitter på distans jämfört 

med när du arbetade på kontoret?  
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o Söker du dig till andra människor för stöd? 

o Har detta förändrats sedan tidigare? - varför? 

● Vilken typ av stöd är det du behöver? 

 

Fokus på ge stöd: 

Hur uppfattar du dina möjligheter att ge socialt stöd till dina kollegor? 

● Vad för stöd brukar du ge? Arbetsmässigt/privat/emotionellt? 

● Kan du ge ett exempel på när du stöttat en kollega på distans? 

● Var det kollegan som sökte stöd hos dig? 

● Vilken typ av stöd var det du gav? Arbetsmässigt/privat/emotionellt? 

Vad får du för bekräftelse på ditt arbete från kollegor/chefer? 

o Kan du ge exempel på när du fått bekräftelse under distansarbetet? Kan du 

berätta hur detta upplevs? 

o Upplever du någon skillnad från när du arbetade på kontoret/arbetsplatsen i 

den bekräftelse du får? Kan du beskriva skillnaden? 

o Tycker du att det är viktigt att få bekräftelse/feedback i arbetet? - varför? 

o Kan du ge ett exempel när det fungerat bra/dåligt?    

Vad upplever du är den största skillnaden med att arbeta på distans jämfört med på kontoret? 

 

Kap 4. Avslutning 

Skulle du kunna ge en kort sammanfattning av distansarbete utifrån temat att hjälpa och få 

hjälp av kollegor och chefer med arbetsuppgifter och känslomässigt stöd? (Det som du tänker 

är det absolut viktigaste för oss att veta.)  

Tycker du att vi har missat att fråga någonting? 

Är det något annat som du skulle vilja tillägga? 
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15 BILAGA 2. 

 

Zoomguide 

Pc: 

● På https://zoom.us/download  finns Zoom att ladda ned,   

● Klicka på ”Download” för att ladda ned ”Zoom Client for Meetings”. 

● Spara filen Zoominstaller.exe. 

● Installera genom att klicka på filen som blivit nedladdad. 

● Följ sedan installationsanvisningarna. 

 

 

● Vi skickar en länk att gå in på genom något socialt medium.   

● Registrering behövs ej för att  få inbjudan till Zoom. 

   

● Välj namn om du så vill. 

● ”Privacy Policy” och ”Terms  of Service” skall accepteras. 

 

 

Mobil: 

● Gå in på Googles playbutik och skriv ”Zoom Cloud Meetings” i sökfältet. 

● Ladda ned och installera (vilket förmodligen görs automatiskt).  

 

 

● Vi skickar en länk att gå in på genom något socialt medium. 

● Registrering behövs ej för att  få inbjudan till Zoom. 

 

 

● Välj namn om du så vill. 

● ”Privacy Policy” och ”Terms  of Service” skall accepteras. 

 

 

 

Vi kommer att guida dig gällande Zooms funktioner när du väl är inne i Zoom. 

 

  

https://zoom.us/download
https://zoom.us/download
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16 BILAGA 3. 

Samtyckesblankett 

 

Information angående deltagande i examensarbete 

Vi vill fråga dig om du vill delta i vårt examensarbete. Vi är studenter som studerar på OPUS-

programmet vid Akademin för vård, arbetsliv och välfärd, Högskolan i Borås. Som en del i 

utbildningen gör vi ett examensarbete på kandidatnivå. 

 

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 

Vi gör denna kandidatuppsats för att få förståelse för hur individer som arbetar på distans, i 

coronapandemins fotspår, upplever det sociala stödet från kollegor och chefer samt hur detta 

påverkar upplevelsen av arbetet.  

Vi har fått information från vänner och bekanta att du jobbar, eller har jobbat på distans och vi 

är därmed intresserade av ditt perspektiv på hur du upplever det sociala stödet vid 

distansarbete. Vi är likaledes intresserade över på vilket sätt kommunikation sköts i arbetet 

och vad detta betyder och hur detta upplevs för dig som distansarbetare. 

Huvudman för examensarbetet är Högskolan i Borås, som är en statlig myndighet. Med 

huvudman menas den organisation som är ansvarig för studien. 

 

Hur går examensarbetet till? 

Vi utgår, i kandidatuppsatsen, ifrån intervjuer som datainsamlingsmetod för att skapa 

förståelse för distansarbetarens upplevelser kring sin psykosociala arbetsmiljö med fokus på 

socialt stöd från kollegor och chefer. Deltagande innebär att svara på intervjufrågor utifrån 

examensarbetets frågeställningar. Att medverka på intervjun beräknas ta mellan 45 och 60 

minuter. 

 

Hur får jag information om resultatet av studien? 

När examensarbetet är examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner för 

examensarbete vid Högskolan i Borås och finnas tillgängligt i databasen DIVA. Vi kan även 

skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om så önskas. 

 

 

Deltagandet är frivilligt 

Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du 

väljer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför, och det 

kommer inte heller att påverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta 

handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). För att delta behöver du lämna ditt 

samtycke. 

 

Vad händer med mina uppgifter? 
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I examensarbetet kommer vi att samla in information från dig. Inga namn, uppgifter eller 

resultat som kan härledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt 

material kommer att behandlas så att inte obehöriga kan ta del av det, i enlighet med gällande 

lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att förstöras när examensarbetet är 

examinerat och godkänt varvid personuppgiftsbehandlingen upphör. 

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stöd av artikel 6.1 (a) i dataskyddsförordningen 

(samtycke). Högskolan i Borås är personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal 

rättigheter enligt dataskyddsförordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebär 

att du har rätt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt få dessa rättade 

eller raderade. Du har också rätt att få behandlingen av uppgifter om dig begränsad. Kontakta 

ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall. 

Om du har frågor kring behandlingen av dina personuppgifter är du välkommen att i första 

hand kontakta ansvariga för examensarbetet eller handledaren. Du är också välkommen att 

kontakta högskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har 

därtill rätt att klaga på högskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som 

är tillsynsmyndighet. 

Ansvariga för examensarbetet 

Vi som är ansvariga för examensarbetet heter Robin Ahlgren och Alfred Martinger Storme i 

kursen ”Kandidatuppsats” på programmet Organisations- och personalutvecklare i Samhället 

(OPUS) på Högskolan i Borås. 

Vår tilldelade handledare för examensarbetet heter Christer Theandersson. 

Namn på studenterna:                            E-post:                                             Telefonnummer: 

Robin Ahlgren                     -         robinahl87@hotmail.com          -            0709 - 35 32 08 

Alfred Martinger Storme     -        alfredstorme@gmail.com            -           0736 - 93 26 74 

 

 

Samtycke om deltagande 

Fylls i av handledaren 

Härmed intygas att ansvariga studenter har uppvisat skriftligt samtycke av informanten till 

deltagande i examensarbetet och behandling av informantens personuppgifter enligt ovan. 

  

  

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Datum och handledares namnteckning 

 

 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

 

 

 

Fylls i av deltagaren 

Jag har fått muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft möjlighet att 

ställa frågor. Jag får behålla en kopia av den skriftliga informationen. 
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Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas 

på det sätt som beskrivs i informationen ovan. 

  

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Namnteckning 

 

 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

Ort och datum 
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