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Sammanfattning

Bakgrund: Digitaliseringen ar ett aktuellt fenomen som forédndrar samhallet, organisationer
och hur maénniskor organiserar sig och lever sina liv. Nar digitalisering forandrar
organisatoriska processer och det satt méanniskor arbetar suddas granserna mellan arbete och
det Ovriga livet allt mera ut. For att hantera denna forédndring behdver organisationer ett
kollektivt initiativtagande dar relationer mellan medarbetare, ledare och chefer maste hanteras,
nagot som i en svensk kontext kallas medarbetarskap. Den digitala omstallningen har
accelererat till foljd av Covid-19 pandemin dar en omvaxling till digitala hjalpmedel tagit plats.
Uppfattningar om digitaliseringen kan anses vara positivt eller negativt for medarbetare ar
delade. Det finns en viss avsaknad av forskning inom medarbetarskap, synnerligt i en mer
modern och digitaliserad kontext. Med mer digitaliserade organisationer finns det fortfarande
fragetecken kring medarbetarskapet. Detta skapar ett intresse att undersoka medarbetares

upplevelser av medarbetarskap i en digital arbetsmiljo.

Problemformulering: PF1: Hur upplever medarbetare medarbetarskapet i en digitaliserad
arbetsmilj6? PF2: Vilken betydelse har den digitaliserade arbetsmiljon for medarbetarnas

upplevelse av engagemang och meningsfullhet?

Syfte: Studiens syfte &r att understéka medarbetares upplevelser for att skapa en utdkad
forstaelse kring medarbetarskap i en digital arbetsmiljo samt betydelsen detta har for

engagemang och meningsfullhet.

Metod: Da syftet med studien ar att undersoka upplevelser har en kvalitativ
undersokningsmetod anvants. Detta har skett genom sju semistrukturerade digitala intervjuer
med medarbetare fran bade privata och offentliga organisationer med hjalp av Zoom och

Microsoft Teams.

Resultat: Majoriteten av medarbetarna upplevde en effektivisering av arbetet och ett dkat
deltagande, men till en forlust av den sociala kontakten. Det fanns dven inslag av att den digitala
arbetsmiljon skapat koncentrationssvarigheter och stérningsmoment vilket minskar

engagemanget. Medarbetarna upplever att arbetsuppgiften i sig, gemenskap och samhéllsnytta



ar vad som ger arbetet mening. Den digitala arbetsmiljon underlattar vardagspusslet men till en
bekostnad av forlorad social kontakt som upplevs minska meningsfullheten hos medarbetarna.

Slutsats: Slutsatsen for studien &r att upplevelsen medarbetarskapet i den digitala arbetsmiljon
ar skild, vilket kan liknas med ett tveeggat svard. Den digitala arbetsmiljon for med sig saval
positiva inslag, som effektivisering och okat deltagande, och negativa inslag som férsamrad
kommunikation och gemenskap. Betydelsen av engagemang och meningsfullhet ar fortsatt stor
men studien framh&ver samtidigt vikten av att beakta gemenskap och samarbete for ett
konstruktivt medarbetarskap i en digital arbetsmiljo.

Nyckelord: Digitalisering, digital arbetsmiljo, medarbetarskap, medarbetarskapshjulet,
engagemang, meningsfullhet, arbetsgladje, upplevelser, betydelse



Abstract

Background: Digitalization is a contemporary phenomenon that is changing how the society,
organizations and people live their lives and organize themselves. When digitalization changes
organizational processes and the way people work, the boundaries between work and the ‘rest
of life’ are being erased. To handle this change, organizations need a collective initiative where
relationships between employees, leaders and managers must be handled, which is something
that is called employeeship in a Swedish context. The digital transition has been accelerated as
a result of the Covid-19 pandemic, where a major shift to digital tools has taken place.
Employees' conceptions about digitalization are divided and can be considered both positive
and negative. There is a certain lack of research in employeeship, especially in a more modern
and digitized context. With more digitized organizations, there are still questions about how it
affects the employeeship. This creates an interest in examining employees' experiences of

employeeship in a digital work environment.

Research questions: RQ1: How do employees experience employeeship in a digital work
environment? RQ2: Which importance does the digital work environment have for employees’

experience of commitment and meaningfulness?

Purpose: The purpose of the study is to examine the meaning of employeeship in a digital work
environment and value the importance of engagement and meaningfulness to gain an enhanced

understanding.

Method: Since the purpose of the study is to examine experiences a qualitative methodology
has been used. This has been done through seven semi-structured digital interviews with
employees from both private and public organizations through Zoom and Microsoft Teams.

Results: A majority of employees experienced an increase in effectiveness and participation,
however they also experienced a loss of social contact with their colleagues. A tendency of
increased difficulties of concentration and new distractions was embossed when working in a
digital work environment which lowered their commitment. Employees experienced

meaningfulness from work duties, fellowship and contributing to society. The digital work



environment eases the puzzle of everyday life however at a cost of lost social contact which

employees experienced reducing the meaningfulness of work.

Conclusion: The conclusion of the study is that the experiences of employeeship in a digital
work environment are different and can be described as a double-edged sword. The digital work
environment brings positive elements, such as efficiency and increased participation, as well as
negative elements of impaired communication and fellowship. The importance of commitment
and meaningfulness remains great, but the study also emphasized the importance of considering

fellowship and cooperation for a constructive employeeship in a digital work environment.

Keywords: Digitalisation, digitalization, digitisation, digitization, digital transformation,
digital work environment, empowerment, followership, employeeship, medarbetarskapshjulet?,

commitment, meaningfulness, job satisfaction, meaning

! There is no suitable English translation of the Swedish word. A direct translation would change the intention
of the word.
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1. Introduktion

Det forsta kapitlet ar ett introduktionskapitel dar det foretagsekonomiska problemomradet
presenteras och utvecklas vidare genom en problemdiskussion, vilket sedan leder fram till

problemformuleringar, syfte och avgransningar for studien.

1.1 Problembakgrund

Digitaliseringen ar ett aktuellt fenomen som forandrar bade samhéllet och organisationer
(Andersson, Eriksson-Zetterquist, Tengblad, & Crevani, 2020). Det finns inte en definition av
digitalisering, utan det kan definieras pa en uppsjo olika satt. Brennen & Kreiss (2016)
definierar digitalisering som att det sociala livet omstruktureras kring digital kommunikation
och media, medan Hagberg, Sundstrom & Egels-Zandéns (2016) definition &r att digitala
teknologier integreras inom en organisation. Digitalisering ar ett mangfacetterat begrepp och
darav ar det av yttersta vikt att befasta begreppets innebdrd. Denna studie utgar fran att
digitalisering &r att digitala teknologier integreras och anpassas i sociala och organisatoriska
processer i syfte att forbattra dem. Den organisatoriska forandringen som digitaliseringen bidrar
med kommer att revolutionera samhallet. For att forsta hur, gar det att likna digitaliseringens
framfart med industriella revolutionens framfart (Parviainen, Tihinen, Kaaridinen & Teppola,
2017; Castells, 2010). Digitaliseringen fordndrar forutom samhallet &ven hur ménniskor lever

sina liv och hur de organiserar sig (Parviainen m.fl., 2017; Coster & Westelius).

Nér digitalisering forandrar organisatoriska processer och det satt manniskor arbetar suddas
granserna mellan arbete och det dvriga livet ut allt mer. Arbetsplatsen tenderar darmed inte
langre att vara en plats, utan manga (Coster & Westelius, 2016). Arbetsmiljon tenderar
samtidigt att bli allt mer oberoende av det fysiska rummet nér arbetet blir mer flexibelt
(Andersson m.fl., 2020). Under det senaste seklet har teknologiutveckling och organisering av
ledning varit tamligen atskilda (Andersson m.fl., 2020) men numera ser man att dessa maste
samverka for att na sin fulla potential (Brynjolfsson & McAfee, 2014; Bloom, 2012).
Interaktionen som uppstar mellan manniska och teknologi, dar teknologins anvandbarhet och
anvandarvénlighet ar centrala delar, &r av stor vikt for att arbetet med teknologi ska fungera for
medarbetarna (Davis, 1985). Ménniskors handlande formas numera kring teknologi nar

organisationer har blivit allt mer flexibla (Castells, 2010). | dessa flexibla organisationer ar
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majligheten till distansarbete mer utbrett an det har varit historiskt. | takt med digitaliseringen
och Okat distansarbete har medarbetare fatt en mer aktiv roll med stérre ansvar. Denna
utbredning av teknologi inom organisationer gor att vi star infor ett paradigmskifte for hur
arbete organiseras (Crevani, Hallin & Lindell, 2016). For att hantera denna forandring behdver
organisationer ett kollektivt initiativtagande déar relationer mellan medarbetare, ledare och
chefer maste hanteras. Denna relation ar ett fenomen som i svensk kontext kommit att bendmnas

medarbetarskap.

Inom managementforskning ar begreppen chefskap och ledarskap véal omskrivna, men numera
anses dven medarbetarskap vara en viktig del for organisering av ledning (Andersson m.fl.,
2020). Tanken om medarbetarskap borjade vaxa fram pa 1970-talet nar synen pa organisationer
och ledning forédndrades (Tengblad, 2009). Under denna tid var det fackliga trycket for
medarbetarnas rattigheter stort och organisationer gick fran att vara hart detaljstyrda till att
istallet efterstrdva demokratiska ideal, dar chefen tillsammans med medarbetarna skulle
diskutera fram nya arbetssétt. Under 1980-talet forde det med sig ett storre intresse for
motivation, engagemang och initiativformaga hos medarbetare for att skapa mer lénsamma
organisationer. Pa 1990-talet nar platta och chefslosa organisationer blev kutym var det forsta
gangen som medarbetarskapet togs upp som begrepp, vilket under 2000-talet utvecklades till

diskussioner om hur ett konstruktivt medarbetarskap ska utvecklas.

For att utveckla ett konstruktivt medarbetarskap finns modellen medarbetarskapshjulet.
Modellen &r uppbyggd kring fyra olika teman som sammanfattas i begreppsparen fortroende
och 0Oppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet samt
ansvarstagande och initiativformaga (Hallstén & Tengblad, 2006). Begreppsparen ar
sjalvforstarkande och sammankopplade med varandra men begreppsparet engagemang och
meningsfullhet framtrader som det mest grundldggande begreppsparet for ett konstruktivt
medarbetarskap (Velten, Tengblad & Haggen, 2017). Utan att medarbetare ar engagerade och
kanner meningsfullhet i arbetet kan de dvriga begreppsparen, och medarbetarskapet, inte
utvecklas. Velten m.fl. (2017) menar att arbetsgladje kommer fran att medarbetare kanner
engagemang och meningsfullhet i arbetsuppgifterna. Till skillnad fran tidigare, nar ledaren var
i fokus, betraktas medarbetarskapet numera en central del for organisering av ledning
(Andersson, m.fl., 2020). Digitaliseringen daremot, forandrar bade organisatoriska processer

och arbetspraktiker, vilket paverkar relationer mellan ménniskorna i organisationen. Detta
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medfor att i takt med att kollegor Overgar till digitala kollegor, sa forandras dven
medarbetarskapet (Andersson m.fl., 2020). Det rader fortfarande osakerhet kring
medarbetarskapet i en digitaliserad kontext nar digitala tekniker integreras i sociala och

organisatoriska processer och skapar en mer digitaliserad arbetsmiljo.

1.2 Problemdiskussion

Det var fa som lyckades forutspa spridningen av Covid-19. Pandemin har inneburit en
omvaxling till digitala hjalpmedel i stor skala, dar skiftet fran fysiska moten till digitala moten
skedde skyndsamt pa endast ett par dagar (Andersson m.fl., 2020). Medarbetare, oberoende av
utbildningsniva, har paverkats av digitaliseringen (Melzer & Diewald, 2020). Den digitala
omstallningen har pa senare tid accelererat till foljd av pandemin och digitalt arbete kommer
att ta allt storre plats. Det spas att visst arbete kan komma att ske helt och hallet pa distans i
framtiden (Nagel, 2020). Pandemin har samtidigt medfort att digitaliseringen néast intill
patvingats organisationer som far soka nya I6sningar genom att anpassa och integrera teknologi
och digitala hjalpmedel for att klara av pandemins utmaningar. En trolig bidragande faktor i
svensk kontext kan vara Folkhalsomyndighetens rekommendationer och allménna rad for att
minska smittspridningen, som bland annat inkluderar att vid mojlighet arbeta hemifran och att
begransa nya nara kontakter (Folkhdlsomyndigheten, 2020). Pa andra sidan atlanten i en
amerikansk kontext har forskarna Brynjolfsson, Horton, Ozimek, Rock, Sharma & TuYe (2020)
faststallt att en tredjedel av den amerikanska arbetskraften dvergick till distansarbete med hjalp
av digitala hjalpmedel efter pandeminférklaringen i mars 2020, och i maj 2020 arbetade hélften
av arbetskraften pa distans (Barrero, Bloom & Davis, 2020). | en arbetsmarknadsrapport fran
Tele2 & Kantar Sifo (2020) framkommer det att distansarbetet i Sverige 6kat med 400 % sedan
pandemins utbrott, och det formodas att 6 av 10 arbetstillfallen kommer ske i stérre grad genom
digitala medel efter pandemin jamfoért med innan. Aven om pandemin ar hogst aktuell under
studiens genomforande och det darav rader brist pa akademiskt granskad forskning finner
skribenterna tydliga indikationer pa att digitaliseringen har blivit mer utbredd i saval

organisationer som i samhallet.

Det finns &ven skilda uppfattningar om digitaliseringen kan anses vara positivt eller negativt
for medarbetare. Digitaliseringen for med sig fordelar som Okar engagemanget hos
medarbetare, exempelvis effektivisering av organisatoriska processer, mojligheten att undvika

uttrottande situationer och storre delaktighet i utvecklingen av digitaliseringsprocessen
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(Cajander, Larusdottir, & Hedstrom, 2020). Digitaliseringen har &ven en baksida, till exempel
att medarbetarnas engagemang minskar till foljd av en reducerad fysisk kommunikation
(Andersson m.fl., 2020). Vidare kan digitaliseringen skapa stresskanslor (Cajander m.fl., 2020),
bland annat fran ckade krav pa tillganglighet (Avolio m.fl., 2014). Det finns ocksa svarigheter
med att tolka och férmedla ké&nslor via digitala hjadlpmedel (Avolio Sosik, Kahai & Baker, 2014;
Cajander m.fl., 2020). Det finns &ven indikationer pa att medarbetare i lagre utstrackning litar
pa information som kommer fran digital kommunikation jamfort med fysisk kommunikation
(Cajander m.fl., 2020). Nér digitaliseringen forandrar arbetspraktiker inom organisationer blir
meningsfullt arbete allt viktigare (Nikolova & Cnossen, 2020). Det finns delade uppfattningar
hos medarbetare kring digitaliseringens utveckling (Barrero m.fl., 2020). Att understka dessa
delade upplevelser &r darmed av vikt. Samtidigt som digitaliseringen breder ut sig allt mer inom
organisationer kvarstar fragetecken om medarbetarskap i en digital arbetsmiljo. Den Okade
vikten av en forstaelse for medarbetarskap i en digital miljo i allméanhet, och engagemang och
meningsfullt arbete i synnerhet, skapar ett intresse av att undersoka och forsoka skapa en
forstaelse om medarbetares upplevelser. Detta for att fa insikter i hur medarbetarskapet fungerar
under nya arbetsforhallanden som digitaliseringen har fort med sig och samtidigt fora in och

utveckla tidigare medarbetarskapsforskning i en mer tidsenlig kontext.

Vid granskning av tidigare studier upplever skribenterna en viss avsaknad av forskning inom
medarbetarskap. Detta bekréftas av medarbetarskapslitteraturen (se ex. Héllstén & Tengblad,
2002 och Andersson m.fl., 2020). Hallstén & Tengblad (2002) menar att den forskning som
finns inom medarbetarskap huvudsakligen ar centrerad kring att utveckla organisatorisk
effektivitet, snarare an att belysa den anstélldes upplevelse utifran ett medarbetarperspektiv.
Aven om detta noterades for 19 &r sedan och ytterligare forskning har tillkommit &r uttalandet
fortfarande relevant. Melzer & Diewald (2020) indikerar pa att forskning inom relationer
mellan chefer, kollegor och arbetet i en digitaliserad kontext till viss del saknas. Vidare har den
samtida forskningen en tendens att kvantitativt undersoka omradet (se ex. Barrero m.fl., 2020;
Brynjolfsson m.fl., 2020; Frey & Osbourne, 2017; Fossen & Sorgner, 2019). Detta skapar ett
intresse hos skribenterna att utifran ett kvalitativt angreppssatt undersoka medarbetare fran bade
privat och offentlig sektor kring deras upplevelser av medarbetarskap i en digital arbetsmiljo.
Detta for att bidra och gynna savél teoretiker som praktiker genom att lyfta in medarbetarskapet
och medarbetarskapshjulet i en digital arbetsmiljo i en mer modern tid. Genom att erhalla en

utokad forstaelse av medarbetarskap i en nyare och mer modern kontext har skribenterna



forhoppningar om att utoka forstaelsen for ledare, chefer och medarbetare om hur en stundande
digitalisering kan komma att fordndra arbetspraktiker.

1.3 Avgransningar

Begreppsparet engagemang och meningsfullhet ses enligt forskningen (Velten m.fl., 2017;
Hallstén & Tengblad 2002, 2006; Jonsson & Strannegard, 2015 & Andersson, 2017) som
essentiell for utvecklingen av ett konstruktivt medarbetarskap. Fastdn Tengblad (2009)
fortydligar att alla begreppspar &r beroende av varandra har denna studie, med tidigare
forskning som underlag, fokuserat mer, men inte uteslutande, pa begreppsparet engagemang
och meningsfullhet da Velten m.fl. (2017) konstaterar att “engagemang och meningsfullhet cir
kéillan till det hela” (Velten m.fl., 2017, s. 89) och att de andra begreppsparen star nagot
underordnade. Studien emfaserar samtidigt distansarbete da detta anses vara den mest patagliga

paverkan av digitaliseringen i den radande kontexten.

1.4 Problemformulering

| foreliggande inledning faststélls det att digitaliseringen forédndrar organisatoriska processer
och arbetspraktiker vilket skapar nya forutsattningar for medarbetarskap dér en stor omstallning
till distansarbete med hjalp av digitala verktyg har identifierats. Vidare har medarbetarskapet
brutits ned i fyra begreppspar, varav ett av dessa, engagemang och meningsfullhet, framtrader
som kéllan till ett valfungerande medarbetarskap. Forutsattningen for ett val fungerande
medarbetarskap i en digital arbetsmiljo bygger saledes i synnerhet, men inte uteslutande, pa
medarbetarnas engagemang och meningsfullhet. I den mer moderna kontexten med mer
digitaliserade organisationer finns det fortfarande fragetecken kring medarbetarens upplevelse

av  medarbetarskapet. Dérav  har  studien  till  avsikt att  undersoka:

e Hur upplever medarbetare medarbetarskapet i en digitaliserad arbetsmiljo?
o Vilken betydelse har den digitaliserade arbetsmiljon for medarbetarnas upplevelse av

engagemang och meningsfullhet?



1.5 Syfte

Syftet med denna studie ar att undersoka medarbetares upplevelser for att skapa en utdkad
forstaelse kring medarbetarskap i en digital arbetsmiljo samt betydelsen detta har for

engagemang och meningsfullhet.

1.6 Begreppsforklaring

1.6.1 Digitaliserad arbetsmiljo

| denna studie innebar begreppet digitaliserad arbetsmiljo all teknik, digitala system och digitala
applikationer pa en arbetsplats som medarbetarna interagerar med, &r beroende av, och dar de
helt eller delvis arbetar med digitala hjalpmedel. Med digitala hjalpmedel menas digitala system
som bidrar till en effektiv verksamhet och som underlattar medarbetarnas arbetsuppgifter. De
digitala hjalpmedlen stodjer verksamheten och skapar ett samspel mellan ménniskan och
teknologin for att kunna utfora arbetsuppgifter och kommunicera med kollegor. Digitala
hjdlpmedel kan vara olika teknikplattformar som effektiviserar arbetet, underlattar
kommunikation och méjliggor distansarbete. Ett axplock av exempel pa digitala hjalpmedel,
som angrénsar till studien och dess respondenter & Zoom, Microsoft Teams, Skype, Discord

och Slack som alla i nagon omfattning méjliggér kommunikation via text, ljud och/eller bild.



2. Teoretisk referensram

| kapitlet introduceras medarbetarskap for att mojliggéra en forstaelse kring
medarbetarskapsbegreppet och fordjupningen i engagemang och meningsfullhet som foljer.
Darefter presenteras teori kring interaktionen mellan ménniska och teknologi som for in
aspekten av medarbetares upplevelse och acceptans av digitaliseringen. Slutligen presenteras
en sammanfattning av den teoretiska referensramen, hur teorierna kombineras och appliceras
i studien och en illustration Gver centrala teoretiska begreppen i relation till studiens

problemformuleringar.

2.1 Medarbetarskap

For att skapa en forstaelse for medarbetares upplevelse kravs en bakgrundsforstaelse kring
begreppet medarbetarskap. Medarbetarskap &r ett ord som néstan uteslutande behandlas i en
skandinavisk kontext (Andersson m.fl. 2020). Det &r svart att finna en passande engelsk
oversdttning, men begrepp som empowerment, followership eller employeeship ligger ndrmast
till hands (Hallstén & Tengblad, 2002) a&ven om dessa Oversattningar uteldmnar viktiga nyanser
som det svenska begreppet innefattar (Andersson, 2017). Aven om employeeship &r narmast
beslaktat med medarbetarskapsbegreppet &r dess spridning i engelsk litteratur féga begransad
(Héllstén & Tengblad, 2002).

Som tva upphovsméan inom medarbetarskapsforskningen understrék Hallstén & Tengblad
(2006) tidigt att det &r relevant att belysa medarbetarskap med en deskriptiv- och en normativ
definition. Héllstén & Tengblad beskriver att “med medarbetarskap avser vi [...] det satt som
medarbetare hanterar sin relation till sin arbetsgivare och till sitt arbete” (Hallstén &
Tengblad, 2002, s. 18). Inom definitionen for medarbetarbegreppet omfattas dven relationen till
sig sjélv, det egna arbetet, kunder, ansvarstagandet, sjalvledningen, gransdragningen mellan
arbete och privatliv, och hur medarbetarna forhaller sig till sin chef och kollegor (Héllstén &
Tengblad, 2002; Tufvesson, 2017). Ett gott medarbetarskap forutsatter ett gott ledarskap och
vice versa, och for att medarbetarskapet ska frodas maste forutsattningarna vara goda
(Soderfjall & Svensson, 2020). Goda forutsattningar for ett medarbetarskap innefattar att
medarbetarna tar ett ansvar for det egna arbetet, samverkan med kollegor samtidigt som de
bidrar till ett gott kamratskap (Héllstén & Tengblad, 2002). Det &r viktigt att belysa att &ven
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chefer ar medarbetare som ocksa behdver utveckla ett gott medarbetarskap i relation till
kollegor, éver- och underordnade inom organisationen och externa intressenter (Hallstén &
Tengblad, 2006; Tufvesson, 2017). Till skillnad fran chefskap och ledarskap som manga ganger
utvarderas i relation till understallda medarbetare, sa belyser medarbetarskapsbegreppet vikten
av samtliga relationer som utdvas inom organisationen. Medarbetarskap &r ett organisatoriskt
begrepp och behandlar hur man &r en bra medarbetare, och inte hur bra man &r pa att utfora sina
arbetsuppgifter (Andersson & Tengblad, 2015), aven om det kan vara meningsfullt att fa
utnyttja sin kompetens i arbetsuppgifterna (Velten m.fl., 2017). Varje organisation & summan
av sina medarbetare, vilket gor att medarbetarskap gar att betrakta som en elementar
grundpelare i chef- och ledarskap och cementerar medarbetarskapets betydelse (Héllstén &
Tengblad, 2006).

2.1.1 Medarbetarskapshjulet

For att skapa en djupare forstaelse for medarbetarskapsbegreppet kan Hallstén & Tengblads
(2006) normativa modell medarbetarskapshjulet anvandas. Ett valfungerade medarbetarskap
inom organisationer kan konkretiseras med hjalp av modellen och dess fyra begreppspar som

fungerar som indikationer for ett valfungerande medarbetarskap (Andersson m.fl., 2020).

Fortroende
&
/ Oppenhet \
Ansvarstagande ( Gemenskap
& &
| Initiativférmaga | . Samarbete
\ Engagemang /
&

. Meningsfullhet

Figur 1. Medarbetarskapshjulet (Hallstén & Tengblad, 2006, s. 15)



Medarbetarskapshjulet & en normativ modell som binder ihop viktiga forutsattningar for att
utveckla ett konstruktivt medarbetarskap. Modellen ar uppbyggd kring fyra begreppspar:
fortroende och éppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet samt
ansvarstagande och initiativformaga. Velten m.fl. (2017) ser varje begreppspar som ett
utvecklingstema som har inverkan pa de 6vriga begreppspar och Tengblad (2009) betonar att
begreppsparen ar sammanlankade och har en sjalvforstarkande formaga 6ver varandra. En dkad
Oppenhet inom organisationer leder till ett forstarkt samarbete och en stdrre organisatorisk
gemenskap, som i sin tur bidrar med foérdjupat engagemang och meningsfullhet infér de
gemensamma arbetsuppgifterna. Detta leder vidare till ett forhojt ansvarstagande och
initiativformaga, vilket aterigen starker fortroendet och dppenheten. Denna sjalvforstarkande
process ar dock inget som sker av sig sjalv, utan kréver att merparten av organisationens aktorer
vill samverka till att starta processen av att fa hjulet i rullning (Tengblad, 2009; Andersson,
2017).

Det forsta begreppsparet fortroende och 6ppenhet behandlar att vara angeldgen om att en 6ppen
och darlig dialog skall foras mellan medarbetare, ledare och chefer for att efterstrava ett
omsesidigt fortroende (Hallstén & Tengblad, 2006). Velten m.fl. (2017) menar pa att det finns
ett samband mellan déppenhet och tillit som innefattar att man som person ar kongruent i det
man sdger och vad andra uppfattar. Andersson & Tengblad (2015) utvecklar att fortroende
innefattar att lita pa nagon eller ndgot 6ver det som ar utom ens kontroll. Tillit och fortroende,
som &r centralt i pafrestande situationer, utvecklas medarbetare emellan genom Oppenhet,
arlighet och gemensamt uttalade mal (Velten m.fl., 2017). For att Gppenhet och fortroende ska
uppratthallas ar det viktigt att meningsskiljaktigheter respekteras och att tillsammans

konstruktivt 16sa uppkomna problem (Héllstén & Tengblad, 2006).

Begreppsparet gemenskap och samarbete berér medarbetarnas upplevda tillhorighet och trivsel
som ska finnas i arbetsgemenskapen (Héllstén & Tengblad, 2006). Velten m.fl. (2017) belyser
att gemenskap och samarbete ar en bidragande faktor till gladje och vélbefinnande som alla
inom organisationen bidrar till, och samtidigt tar nytta av. Det innefattar &ven att medarbetare
samarbetar val innanfor och utanfor organisatoriska funktioner och avdelningar och hjélper
varandra pa ett prestigelost satt medan samtliga individers kompetens vérdesatts (Andersson &

Tengblad, 2015; Héllstéen & Tengblad, 2006). Organisatorisk gemenskap &r stimulerande och



en bidragande faktor till trivsel enligt Velten m.fl. (2017). Dé&rav bor det genomforas aktiviteter

for att starka gemenskapen (Héllstén & Tengblad, 2006).

Engagemang och meningsfullhet handlar om att medarbetarna ska k&nna en stolthet Gver
organisationen de arbetar inom och att de ska uppleva att bade arbetet och arbetsuppgifterna
kanns meningsfulla (Hallstén & Tengblad, 2006). Engagemang definieras som ett positivt och
uppfyllande arbetsrelaterat sinnestillstand som kannetecknas av kraft, hangivenhet och
Ilyhérdhet (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-roma & Bakker, 2002). Rosso, Dekas &
Wrzesniewiski (2010) definierar att meningsfullt arbete &r arbete som upplevs som sarskilt
viktigt och har positiv betydelse for individer. Meningsfullhet anvénds i studien synonymt med

meningsfullt arbete.

Det ar medarbetarens upplevelse om arbetets meningsfullhet som &r den enskilt stérsta faktorn
for engagemang och motivation (Velten m.fl., 2017). Vidare menar Velten m.fl. (2017) att
engagemang och meningsfullhet &r det mest fundamentala begreppsparet kopplat till
medarbetarskapet, samtidigt som det ar en forutsattning for att de 6vriga begreppsparen ska
kunna uppfyllas. Velten m.fl. (2017) likstéller begreppsparet engagemang och meningsfullhet
med arbetslycka. Na&r arbetsuppgifterna kanns meningsfulla och intressanta kommer
engagemanget att bli storre och skapa en medvetenhet om insatsens betydelse (Velten m.fl.,
2017; Andersson & Tengblad, 2015). For yrkesspecialister med stor erfarenhet och hogre
utbildade medarbetare ar arbetsuppgifterna i sig den storsta kéllan till arbetsgladje och
meningsfullhet (Velten m.fl., 2017). Att se sambandet mellan ens insats och resultat bidrar till
arbetsgladje, och i de yrken dér resultatet inte visar sig omedelbart &r valfortjant beréom och
feedback fran medarbetare och chefer viktig (Velten m.fl., 2017). Om arbetsuppgifterna ar
monotona kan en stark kénsla av gemenskap bidra till en stérre meningsfullhet (Andersson,
2017). Andersson (2017) poangterar vidare att samhdorigheten bidrar till ansvarstagande och

initiativformaga, som &r det sista begreppsparet som behandlas i modellen.

Det sista begreppsparet Héllstén & Tengblad (2006) tar upp ar ansvarstagande och
initiativformaga. For ett valfungerande medarbetarskap ar ansvar viktigt, vilket innefattar bade
ansvar for arbetsuppgifter, ansvar for organisationen som helhet och ansvar for samspelet

medarbetarna emellan (Velten m.fl.,, 2017). Att inneha ett ansvar tenderar att leda till
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initiativtagande (Andersson m.fl., 2020), vilket gor det viktigt att det finns befogenheter och
handlingsutrymme. Ansvarstagande ar bemyndigande fér medarbetare och &r noga forknippat
med arbetsgladje (Andersson & Tengblad, 2015). For att det ska vara engagerande 6ver tid
kravs det en upplevelse av att det vardeséatts av chefer och kollegor (Velten m.fl., 2017). Det
maste finnas en sund balans mellan medarbetarens vélbefinnande och dennes ansvar och
initiativ (Hallstén & Tengblad, 2006). De medarbetare som efterstravar ett organisatoriskt
ansvar bor darav bli uppmuntrade till ansvarstagande (Andersson, 2017). For att ett langsiktigt
ansvarstagande ska aga rum kravs det en upplevd uppskattning frdn chefer saval som
medarbetare, vilket illustrerar kopplingen mellan detta begreppspar och begreppsparet
engagemang och meningsfullhet (Velten m.fl., 2017).

2.1.2 Det utbyggda medarbetarskapshjulet

Fortroende
&
| e h Sociala
. [ ppennet [
Dialog / / \ aktiviteter
‘e o
' Ansvarstagande | Gemenskap
UPPDRAGET
& &
 Initiatividrmaga | Samarbete
e J L _,/I
Omsesidiga \ /Delaktigheti
. Engagemang
ataganden 2 visionsarbete
| Meningsfullhet |
\ y

Figur 2: Medarbetarskapshjulet, utbyggd version (Tengblad, 2009, s. 26).

For att medarbetarskapet ytterligare ska forstarkas finns det en rad utvecklande atgarder som
kan goras. Dessa aktiviteter kan enligt Tengblad (2009) stddja en positiv arbetsutveckling. Foér
att forstarka fortroendet och 6ppenheten inom organisationen ar en givande dialog essentiell,
bade mellan medarbetarna och chefen, men &dven medarbetare emellan. For att starka

gemenskapen och samarbetet kan trivselskapande sociala aktiviteter goras, vilket Okar
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samhorigheten. Genom att involvera medarbetare i visions- och utvecklingsarbete kan
medarbetarens meningsfullhet och engagemang tillta. For att incitera medarbetarnas
ansvarstagande och initiativformaga kan émsesidiga ataganden vara betydelsefullt. Att ha en
6ppen och éarlig dialog ar den absolut viktigaste atgarden for att utveckla medarbetarskapet,

dven om man inte kan bortse fran de andra atgarderna (Velten, m.fl., 2017).

Men att havda att dessa utvecklade atgarder ar de enda som kan goras for att utveckla
begreppsparen kan kritiseras. Detta da medarbetarskap, och sarskilt engagemang och
meningsfullhet, d&ven kan antas bero pa andra saker och paverkas av andra faktorer darmed finns

ett behov att ga djupare i dessa begrepp.

2.1.3 Engagemang & meningsfullhet

Som tidigare presenterats ar begreppsparet engagemang och meningsfullhet kallan till ett gott
medarbetarskap. Det utvidgade medarbetarskapshjulet kan inte anses vara heltdckande géllande
bidragande atgéarder for medarbetarskapets engagemang och meningsfullhet, vilket motiverar
en vidare djupdykning i de faktorer som bidrar till att engagemang och meningsfullhet upplevs

hos medarbetare.

For att fordjupa resonemanget om engagemang hos medarbetare kan Bakker & Leiter (2010)
teorier om vad som paverkar engagemanget hos medarbetare anvandas. Bakker & Leiter har
identifierat tva centrala delar, arbetsresurser och psykologiskt kapital. Det finns en 6msesidig
relation mellan arbetsresurser och psykologiskt kapital och en medarbetares engagemang. Det
identifieras att arbetsresurser som forenklar arbetet som stéttning fran kollegor, stottning fran
chefen, feedback, varierande kunskap, autonomi och méjlighet till larande pa arbetet resulterar
i hogre grad av engagemang hos en medarbetare. Engagemanget paverkas ocksa av personliga
resurser, kanslor hos medarbetaren, vilket Bakker & Leiter bendmner psykologiskt kapital. Det
psykologiska kapitalet definieras som en individs positiva psykologiska tillstand som innefattar
effektivitet, optimism, hopp och resiliens. Exempelvis spelar optimism en stor roll fér hur en
medarbetare tacklar sina arbetsuppgifter. En medarbetare med hdg optimism tar sig an
utmaningar med ett l6sningsfokus vilket leder till hdgre engagemang och en forbattrad
prestation. Arbetsuppgifter med hoga krav och kontroll begrénsar en medarbetares kansla av

engagemang. Medarbetarnas upplevda engagemang kommer vidare att paverka
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arbetsprestationen. Detta innefattar att medarbetare med hogt engagemang bade bidrar positivt
till sin egen arbetsgladje, saval som till organisationens mal. Arbetsresurser ar enligt Bakker &
Leiter (2010) det som &r mest vitalt for engagemang, vilket, i kombination med psykologiskt
kapital och medarbetarskapsbegreppet fran Hallstén & Tengblad (2002, 2006), kan anvandas
for att fa en uppfattning av de faktorer som paverkar medarbetarnas upplevelse av engagemang
och medarbetarskap.

Den andra delen av begreppsparet, meningsfullhet, 4 nagot som paverkar manniskors
handlande (Weick, 1995). Maitlis & Sonenshein (2010) menar att meningsskapandet ar av
storre vikt i tider av forandring, da det ger medarbetarna stod nar den sociala kontexten
forandras. Meningsskapande pa arbetsplatsen kan saledes ses som en viktig del i hur
medarbetare hanterar och upplever utmaningen av en digitaliserad arbetsmiljo, som patvingats
till f6ljd av pandemin. Maitlis & Sonenshein (2010) menar att meningsskapande i tider av
forandring kan brytas ned i tva centrala faktorer. Den forsta faktorn belyser att det ar av stor
vikt att skapa en kollektiv och gemensam mening inom en organisation for att hantera de nya
forhallandena som uppkommit. Den andra faktorn som paverkar meningsfullheten ar hantering
av medarbetares kanslor. Detta da forandringar kan skapa oro, stress och andra kénslor bland
medarbetare som minskar den upplevda meningen med arbetet, vilket minskar engagemanget

och paverkar medarbetarskapet negativt.

2.2 Interaktion mellan méanniska och teknologi

For att fa en bild av hur medarbetarskapet upplevs nar digitala hjalpmedel anvands blir det
centralt att belysa interaktionen mellan ménniskan och teknologin. Interaktionen &r viktig for
att valmaendet och medarbetarskapet ska fungera (Johnson m.fl., 2020). Davis (1985) teori om
interaktion mellan manniska och teknologi kan, i kombination med en kvalitativ metod,
anvandas for att skapa nya insikter i hur teknologin upplevs (Vogelsang, Steinhlser & Hoppe,
2013). Teorin har sin grund i tva begrepp upplevd anvandbarhet och upplevd
anvandarvanlighet (Davis, Bagozzi & Warshaw, 1989). Upplevd anvandbarhet definieras av
graden som individen upplever att anvandning av det teknologiska systemet forbéattrar
arbetsprestationen, vilket kan kopplas till hur meningsfullt det upplevs att anvanda det digitala
hjalpmedlet. Upplevd anvéndarvanlighet definieras istallet som graden en individ upplever att
ett tekniskt system skulle minska fysisk och mental anstrangning (Davis, 1985) vilket i sin tur

kan koppla an till savdl engagemang som meningsfullhet hos den enskilda individen. Den
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upplevda anvandbarheten och den upplevda anvandarvanligheten bidrar till attityder till att
anvanda och acceptera teknologiska och digitala system. Teknologi inom organisationer
utformas oftast for att oka produktivitet och effektivitet, utan att beakta vilken paverkan
teknologin har pa medarbetarna. Teknologi med lag anvandarvanlighet, som inte har anpassats
till medarbetarna, gar att koppla till att medarbetare upplever 6kade krav, orealistiska
prestations- och produktivitetsférvéntningar samt kénslor av 6kad mental utmattning (Perlow,
2012). Teknologi kan bidra till en fragmentering av arbetsuppgifter. Nar teknologin har lag
anvandarvénlighet orsakar den standiga avbrott i medarbetarnas tankar vilket kan leda till en
hog kognitiv arbetsbelastning, vilket resulterar i en lagre kontroll och &verblick av
arbetsprocessen (Sellberg & Susi, 2014). Nar teknologin har hég anvandarvanlighet och
upplevs enkel att anvanda kommer det resultera i ett stérre engagemang att implementera
digitala system samtidigt som den individuella prestationen 6kar fér medarbetare som anvénder
den digitala l6sningen, vilket ger mening till arbetet (Davis, 1985) For att interaktionen ska
fungera vél &r det viktigt med stod och traning inom teknologi. Om interaktion mellan ménniska
och teknologi inte fungerar, kan det leda till ett forsamrat valmaende (Johnson m.fl., 2020). Om
teknologin upplevs som anvéndarvanlig och anvandbar kommer interaktionen mellan ménniska
och teknologi att ske mer friktionsfritt. Detta, i sin tur, 6kar engagemang och meningsfullhet
hos medarbetaren. Darav &r det av stor vikt att forsta interaktionen mellan medarbetare och
digitalisering, for att forstd hur medarbetarskapet upplevs i en digital arbetsmiljé. Aven om
Davis (1985) teori uppkom pa 80-talet, vilket kan rattfardiga kritik da digitaliseringen inte var
lika langt gangen vid denna tid, stodjer tidigare utbredd anvandning av teorin att den kan
anvandas for detta andamal (Vogelsang, Steinhiiser & Hoppe, 2013). Genom att lyfta upp teorin
i en modern kontext kan man forsoka skapa en forstaelse for interaktionen mellan medarbetare

och digitalisering.

2.3 Uppbyggnad av teoriavsnittet

Teorikapitlet ar uppbyggt kring medarbetarskap da det ar studiens essens. For att forsta hur
medarbetarskap utvecklas anvands den normativa modellen medarbetarskapshjulet. Inom
managementlitteraturen framgar det entydigt att ett av begreppsparen i medarbetarskapshjulet
ar det mest vitala. Detta begreppspar, engagemang och meningsfullhet, bryts med stéd av
forskning ut for att fokusera studiens undersokningsomrade. Detta begreppspar kan saledes
anvandas for att undersoka indikationer pa hur medarbetare upplever medarbetarskapet. Vidare

fordjupas teorin kring respektive begrepp for att skapa en djupare forstaelse for de faktorer som
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paverkar saval engagemang som meningsfullhet. Till sist anvands teori kring interaktionen
mellan ménniska och teknologi, eller mer konkret mellan medarbetare och digitalisering. Detta
for att mojliggora en forstaelse for hur medarbetare upplever medarbetarskapet i en digitaliserad
miljo, och den digitaliserade arbetsmiljon betydelse foér medarbetarnas upplevelse av

medarbetarskapet.

Relationen mellan studiens centrala teoretiska begrepp och studiens tva problemformuleringar
illustreras i Figur 3. Den forsta problemformuleringen berér hur medarbetarna upplever
medarbetarskapet i en digital arbetsmiljé och hur detta manifesteras i medarbetarskapshjulets
begreppspar. Den andra problemformulering berér medarbetarnas upplevelse av den digitala
arbetsmiljons teknologiska anvandbarhet och anvéndarvénlighet och vilken betydelse detta har

for deras engagemang och meningsfullhet.

Fortroende
&
Oppenhet

Gemenskap
&
Samarbete

Ansvarstagande
&
Initiativformaga

Digitaliserad arbetsmiljo

Engagemang
&
Meningsfullhet

Upplevd
anvindar-
dnlighet

Upplevd
anviind-
barhet

PF2

PF1: Hur upplever medarbetare medarbetarskapet i en digitaliserad arbetsmiljia?
PF2: Vilken betydelse har den digitaliserade arbetsmiljon for medarbetarnas upplevelse av engagemang och meningsfullhet?

Figur 3: Centrala teoretiska begrepp i relation till studiens problemformuleringar.
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3. Metod

| detta kapitel presenteras forskningsmetoden och studiens tillvagagangssatt beskrivs. Forst
introduceras studiens Overgripande arbetsprocess och foljs av den vetenskapliga
utgangspunkten studien anammar. Vidare beskrivs den valda kvalitativa forskningsstrategin,
studiens val av abduktiv metodansats, intervjuer, urval av respondenter, litteratursokning och
hur empirin analyseras och presenteras. Till sist fors en diskussion om metodkritik,

kvalitetskriterier, etiska dvervaganden i undersokningen och rddande begransningar.

3.1 Studiens 6vergripande arbetsprocess

Inledning Teori Metod Empiri Analys & Slutsats
=Problembakgrund sMedarbetar- skvalitativ »Aterberattan- diskussion s5ummerande
*Prohlemdiskussion skap *Digitala de av svarpa
: s =Analys och
«Problemformulering *Engagemang semistruktur- empiriska diskussion problem-
5 i & erade fynd via citat rn formuleringar

=Avgransning ~ - ~ utifran

meningsfull- intervjuer och text ctudiens

het *Strategiskt-, problem-

=Interaktionen bekvamlig- formuleringar
mellan hets och
ménniska och snibollsurval
teknologi *Tematisk
analys

Figur 4: Illustration av studiens arbetsprocess

Andamalet med studiens forsta kapitel r att ge en inledande forstéelse for

forskningsdémnet och presentera forskningsproblemet, syftet med studien samt de
problemformuleringar studien strédvar efter att undersoka. Den teoretiska referensramen
skapades for att utveckla forstaelse och baserades pa tidigare forskning om &mnet,
problemdiskussionen och studiens syfte. For att genomféra intervjuer utvecklades en
intervjuguide som tog sin pragel i den teoretiska referensramen. Svaren som erhdlls av de sju
intervjuerna bearbetades med en tematisk analys och dé&r medarbetarskapsteorin och
medarbetarskapshjulets begreppspar genomsyrat analysen. Identifierade teman beskrivs och

analyseras i kapitel 5 och en slutsats presenteras i kapitel 6.

3.2 Filosofiska 6vervaganden

For att skapa en forstaelse kring hur den sociala verkligheten uppfattas finns det tva ontologiska
synsdtt, objektivism och konstruktionism (Bryman & Bell, 2017). Att agera helt objektivt och
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utan personliga asikter kan anses vara omajligt nar studiens syfte ar att underséka medarbetares
upplevelse, varpa objektivismen inte har ansetts vara lamplig for foreliggande studie. Det andra
synsattet, konstruktionism, menar att sociala foreteelser och dess mening &r nagot som standigt
skapas, aterskapas och revideras av sociala aktorer. En beskrivning av den sociala verkligheten
utgor darmed en specifik konstruktion av den sociala verkligheten, dven om den inte kan
betraktas som slutgiltig (Bryman & Bell, 2017). Da undersokningens syfte ar att undersoka
medarbetares upplevda kontext ar konstruktionismens synsétt applicerbart, da verkligheten ar
foranderlig och kontinuerlig, vilket ocksa gar att applicera pa de upplevelser medarbetarna

innehar.

Bland kunskapssyner finns den samhallsvetenskapliga hermeneutiska ansatsen dar tolkningar
av den upplevda verkligheten formar kunskapen (Odman, 2007). Skilt frdn hermeneutik finns
den naturvetenskapliga positivistiska ansatsen dar kunskap skapas genom att objektivt och
varderingsfritt soka generaliserbara monster (Bryman & Bell, 2017). Positivismen viljs bort da
denna kunskapssyn inte anses lamplig for att uppfylla studiens syfte. Hade studien istéllet tagit
en mer forklarande och generaliserad form av sékande efter paverkande faktorer skulle
positivismen vara mer lamplig. Studien gar istallet mer mot det den hermeneutiska ansatsen da
syftet med studien &r att skapa forstaelse for medarbetarnas upplevelse av medarbetarskapet i
en kontext av digitalisering och dess betydelse fér medarbetarnas upplevelse av engagemang

och meningsfullhet.

Inom hermeneutiken finns den hermeneutiska cirkeln som utgar ifran att det finns en
vaxelverkande relation mellan del och helhet i forstaelseprocessen (Lind, 2019). Detta satt att
se pa forstaelseprocessen har genomsyrat hur skribenterna under studiens gang kombinerat

insamlad empiri med teori bit for bit for att forscka na en helhetsforstaelse.

3.3 Forskningsstrategi och metodansats

Utifran studiens problemomrade och syfte att undersoka medarbetares upplevelse av
medarbetarskapet anses den kvalitativa metoden vara mest lamplig. Detta da den kvalitativa
metoden mojliggér mer djupgaende insamling av empiri som ger en nyansrik beskrivning av
komplexa fenomen (Lind, 2019) Kvalitativ metod kan skildras som interpretativ dér tonvikten
grundar sig i att forsoka tolka och skapa en forstaelse av respondenternas upplevda verklighet
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varpa denna metod ansags vara lamplig da syftet ar att skapa en forstaelse for medarbetarnas
upplevelser. Kvantitativ metod valjs bort da syftet med studien fokuserar pa att undersoka
medarbetares upplevda verklighet, och inte att forklara eller ge generaliserbara och objektiva

svar.

| studien har en abduktiv metodansats, en véxelverkan mellan teori och empiri, anvants.
Studiens upptackter har allt eftersom skapat en framvaxande forstaelse for
problemformuleringarna. Att utga fran en deduktiv metodansats hade resulterat i en svarighet
att vara helt oberoende som forskare att inte tolka materialet (Alvehus, 2019). Att istallet utga
fran en induktiv metodansats hade fort med sig nackdelen att inte ha en teoretisk grund
(Alvehus, 2019). Valet av den abduktiva ansatsen har tillatit upptackter i empirin och inte endast
bekraftat teori. Studiens syfte var att skapa en forstaelse for hur medarbetare upplever
medarbetarskap i en digital arbetsmiljo, vilket har mgjliggjorts genom en véxelverkan av empiri

och teori, och motiverar samtidigt valet av metodansats.

Studiens problemformuleringar grundande sig i att skribenterna uppfattade indikationer pa att
medarbetarskapet, och sarskilt engagemang och meningsfullhet, fordndrats i takt med att
verksamheters 6kade digitaliseringshastighet som f6ljdes av covid-19 pandemin, vilket skapade
en nyfikenhet for studiens problemomrade. Efter vidare forskning kring &mnet och nérliggande
omraden valdes teorier for att mojliggora en tolkning av erhallen empiri. Allt eftersom
intervjuerna genomfordes kompletterades teoriavsnittet kring engagemang och meningsfullhet
for att kunna skapa ett bredare och djupare tolkningsutrymme for den erhallna empirin. Detta

tillvagagangssatt ar nagot som kannetecknar den abduktiva metodansatsen.

3.4 Datainsamling
3.4.1 Litteratursokning

Studien har tagit sin teoretiska grund i sekundardata fran vetenskapliga artiklar, kurslitteratur,
hemsidor och dokument som ansags vara relevanta for studieomradet. Den litteratur som
anvants i studien har hamtats fran Hogskolan i Skdvdes bibliotek. For att hitta de vetenskapliga
artiklarna som presenteras i studien har sékningar gjorts i Hogskolan i Skdvdes databas,
LibSearch, Scopus, Web of Science och Google Scholar. For att finna relevanta artiklar har
sokord som digitalisering, digital arbetsmiljo, medarbetarskap, medarbetarskapshjulet,
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engagemang, meningsfullhet, arbetsgladje, upplevelser, betydelse och covid-19 anvénts.
Sokorden har anvants enskilt och i kombination med varandra, bade pa svenska och engelska,
for att erhalla bade breda och mer specifika resultat. Den litteratur som anvants for att beskriva
viss teori har valts ut genom att soka pa relevanta nyckelord i databasen for Hogskolan i
Skovdes bibliotek. Majoriteten av litteraturen &r nuvarande och tidigare kurslitteratur, vilket
sakerstaller att de ar av god kvalitet for studien och dess studieomrade. Skribenterna har
genomsyrats av ett kritiskt forhallningssatt under litteratursokningen for sekundérdatan ska

uppratthalla en hog kvalité.

3.4.2 Intervjuer

Syftet med insamlingen av empirin var att fa respondenterna att delge hur de upplever
medarbetarskapet i en digitaliserad arbetsmiljé samt ge insikter om vilken betydelse det har for
engagemang och meningsfullhet. Detta ar ett studieomrade som kraver riklig och djup
information da studien gar in pa respondenternas egna upplevelser for att skapa forstaelse och
kunskap. For att fa djup empirisk information om ett studieomrade som ar komplext och
foranderligt har intervjuer anvants. Detta da intervjuer ar ett effektivt satt att fanga upp denna
typ av empiri (Eisenhardt & Graebner, 2007). Intervjuer & en metod som fangar upp
respondentens upplevelser, kanslor, tankar och erfarenheter och &r darfér anvandbar i syfte av
att skapa forstaelse for hur individer och grupper agerar och haller samman sin sociala varld
(Alvehus, 2019). Da intervjuer gar i linje med studiens syfte forefaller intervjuer att vara den
lampligaste metoden for empiriinsamling och motiverar metodvalet. Observationer hade kunnat
anvandas om syftet var att kartldagga beteenden och ge insikter i avvikande och dolda aktiviteter
(Bryman & Bell, 2017). En observationsstudie hade kunnat ge andra insikter déar dolda och
avvikande upplevelser kunnat framtrada, nagot som &r svarare att upptacka genom intervjuer.
Men som en konsekvens av pandemins begransningar, och att detta inte anses fungera
tillrackligt val med studiens syfte som fokuserar pa framtradande upplevelser, véljs denna

metod bort.

Intervjuer kan genomfdras med olika former av struktur dar strukturerade intervjuer ger mer
strikta och entydiga svar pa i forhand formulerade fragor medan semistrukturerade intervjuer
later respondenten svara pa évergripande fragor med mer frihet (Bryman & Bell, 2017).

Semistrukturerade intervjuer innefattar saledes att stalla 6ppna fragor till respondenten for att
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forsoka fa kunskap om dennes individuella upplevelse och konstruktion av en given kontext
(Bryman & Bell, 2017). Pa grund av att semistrukturerade intervjuer ger en storre insikt i den
enskildes upplevelse valdes denna metod framfor strukturerade intervjuer. Att endast stélla
strukturerade fragor, utan mojlighet till foljdfragor, hade givit en svarighet och begréansat
mojligheten for medarbetare att formedla sin fulla upplevelse vid intervjun vilket ligger till
grund for att denna metod véljs bort. Samtidigt stods dven valet av att anvanda
semistrukturerade intervjuer i denna studie av att metoden later intervjuer ha en viss grad av
flexibilitet, att foljdfragor mojliggors och att fragorna kan réra sig i olika riktningar, vilket ger
respondenten mojligheten att ta upp det som upplevs vasentligast. Detta later respondenterna
tydligare bestdamma over hur de uppfattar situationen vilket ocksa leder till mer nyanserad
empiri utifran medarbetarnas perspektiv. Anledningen till att helt ostrukturerade intervjuer valjs

bort ar att det riskerar att respondenterna glider alltfor langt bort ifran det valda studieomradet.

3.4.3 Operationalisering - framtagning av intervjuguide

Intervjuguidens uppbyggnad tar sin utformning i den teoretiska referensramen, studiens syfte
och studiens fragestallning. Intervjufragor har formulerats utifran den teoretiska referensramens
teori och studiens centrala begrepp for att ge relevanta svar och insikter inom omradet samtidigt
som de fortsatt var tillrackligt 6ppna for att lata respondenten svara det som de uppfattar som
viktigast. For att konkretisera intervjuguiden har den delats upp i inledning, digitalisering,
medarbetarskap, samt engagemang och meningsfullhet. Studiens syfte verkade samtidigt som
det 6vergripande temat under hela intervjun for att erhalla en viss grad av enhetlighet.

For att upptdcka brister i intervjuguiden genomférdes en pilotstudie dar en kontakt till
skribenterna fick utvardera enkelheten i att besvara fragorna och att fora en diskussion inom
studieomradets granser. Det kan vara av stor vikt att finna brister i intervjuguiden da den annars
kan paverka den empiriska insamlingen och darav féljdes rekommendationen fran Ghauri,
Gronhaug & Strange (2020) att genomfora en pilotstudie.. Pilotstudien gav insikter som var
viktiga for den empiriska insamlingen av information. Under pilotstudien upptécktes det att
fragan om respondenter anser att kollegor delar samma mening pa arbetsplatsen var otydligt
formulerad. Respondenten for pilotstudien blev fundersam av vad som menades med mening.
Detta gjorde att fragan modifierades genom att addera ordet arbetsgladje for att antyda pa att
mening ocksa inkluderar en vallust i arbetet. Pilotstudien visade aven att delen av

intervjuguiden som berér engagemang och meningsfullhet som teman behdvde ha tydligare
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koppling till digitalisering for att respondenten ska relatera till den digitala kontexten. Detta
hjélpte studien genom att fanga upp svar med storre relevans &n vad som annars hade gjorts.
Under pilotstudien uppenbarades vikten med foljdfragor vilket blev en lardom som applicerades

i dvriga intervjuer for att fa fram en mer fullstandig upplevelse fran respondenten.

3.4.4 Urval

Eftersom denna studie fokuserar pa att studera medarbetares upplevelse av medarbetarskapet i
en digital arbetsmiljo anser skribenterna att ett strategiskt urval var tillampligt. Ett strategiskt
urval &r ett urval som anvands nar specifika egenskaper hos respondenterna ar centralt for att
besvara studiens fragestallning (Alvehus, 2013). For att respondenterna skulle ha en relevans
till studiens syfte har det sakerstéllts att alla respondenter har arbetat digitalt i nagon form,
antingen pa distans med hjalp av digitala hjalpmedel eller i en digitaliserad arbetsmiljo.

Inledningsvis skickades informationsbrevet, se bilaga 1, via mail till fem offentliga
organisationer i mellansverige da skribenterna ansag att dessa organisationer, pa grund av dess
storlek, hade medarbetare som arbetar digitalt i nagon form. Vidare skickades
informationsbrevet till fem privata organisationer dar det ansags rimligt att medarbetarna
antingen har arbetat digitalt eller har varit tvungna att géra det till f6ljd av pandemin. Genom
att skicka ett informationshrev som inkluderade att vi sokte medarbetare, bade i privata och
offentliga organisationer, som arbetar i en digital arbetsmiljo sékerstélls det att respondenterna
var relevanta for studien. Detta blev indirekt ett kriterium och en forutsattning nér
informationsbrevet skickades ut da vi endast erholl svar fran medarbetare som ansag att de
passade in pa beskrivningen. Aven om ett strategiskt urval gjordes till en borjan anvandes
samtidigt ett bekvamlighetsurval baserat pa tillganglighet och intresse fran de kontaktade
organisationerna. Detta innebar att de som besvarade utskicket av informationsbladet ocksa fick
delta i studien. Eftersom studien &r kvalitativ och syftet med studien var att redogora for
upplevelser av medarbetarskap i en digital arbetsmiljo anses det inte vara till nackdel for studien
att ett bekvamlighetsurval anvants da studiens syfte inte kraver representativitet for att besvaras.
Detta da studien inte avser att skapa generaliserbara och objektiva svar, som en kvantitativ

studie &mnar att gora (Bryman & Bell, 2017).
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Trots att ett bekvamlighetsurval anvandes forsokte skribenterna erhalla ett rikt och anvandbart
underlag genom att skicka informationsbladet till ett atskilligt antal olikartade privata och
offentliga organisationer, vilket &r viktigt i kvalitativ forskning da antalet respondenter oftast
ar mer begransade (Lind, 2019). | studien var det ocksa viktigt att se till att respondenterna hade
olika perspektiv pa studieomradet. Detta for att minska informationshias (Eisenhardt &
Graebner, 2007). Detta gjordes genom att sékerstéllas att det finns ett heterogenitet i urvalet
genom att inte begrénsa studien till specifika branscher samtidigt som respondenterna har
varierande roller och branscherfarenhet. Heterogenitet i urvalet anses viktigt inom kvalitativ
forskning (Alvehus, 2013). Av de respondenterna som deltog far det antas att de har en insikt
och upplevelse av en digitaliserad arbetsmiljo. Det far ocksa antas att alla respondenter har olika
perspektiv da studien inte begransades till en enskild sektor, bransch, branscherfarenhet eller
arbetsroll. Detta medforde att risken for informationsbias var 1ag och att respondenterna gav en
bra bredd och heterogenitet. Under en intervju rekommenderade en av respondenterna en
medarbetare som denne ansdg var intressant for studiens syfte, vilket inkluderar att ett

snodbollsurval, till viss del, har anvénts i studien.

Det finns rekommendationer att kvalitativ forskning bor besta av atta till tio respondenter for
att ha tillrackligt stort empiriskt material for att kunna besvara akademiska forskningsfragor
(McCracken, 1988). | denna undersékning har ambitionen varit att félja McCrackens (1998)
rekommendation och déarav kontaktades ett stort antal organisationer for att forsoka uppna
antalet respondenter. Majoriteten av utskicken besvarades dock inte. Undersokningen blev da
begransad till de sju respondenter som visade intresse for studien, vilket far anses ge en
tillracklig god empirisk grund for denna studie utifran de aktuella begransningar som

vidareutvecklas i kapitel 3.7.

| och med att McCrackens (1988) rekommendation inte uppnas, studiens problemformuleringar
ar breda och att denna rapport skrivs i en kontext av begransad tid for skribenter och
respondenter kan man vara kritisk till om denna studie nar mattnad. Att uppna mattnad behover
dock inte vara malet for studien, utan studien kan trots detta bidra med att skapa en 6kad
forstdelse for upplevelsen av medarbetarskap i en digital arbetsmiljo ur ett
medarbetarperspektiv.
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3.4.5 Beskrivning av de intervjuade medarbetarna och deras arbetssituation

De tillhdrande organisationerna ar alla lokaliserade i mellansverige och har allt ifran 5 till 3500
anstallda. Alla respondenterna ar anonyma vilket innefattar att insamling av personuppgifter
minimeras, och darmedelst presenteras endast en sadan generell beskrivning av respondenterna
som kravs. De medarbetare som blivit intervjuade har olika roller i sina organisationer, samt sa
skiljer sig branscherfarenheten at. Det finns en spridning av sektorer, roller och arbetssituationer

mellan alla respondenter. Fyra av medarbetarna arbetar i offentlig sektor, och tre i privat sektor.

Medarbetare 1 arbetar i offentlig sektor ndra den politiska ledningen och driver
digitaliseringsprojekt i sin roll som strateg. Hen arbetar deltid och bedriver allt sitt arbete pa
distans med digitala hjalpmedel sedan december 2020 till f6ljd av pandemin. De resterande
medarbetare arbetar heltid. Medarbetare 2 arbetar i offentlig sektor som redovisningschef och
bedriver sitt arbete delvis pa distans, och delvis pa plats. Skilt fran Medarbetare 2 arbetar
Medarbetare 3 som personalspecialist i offentlig sektor och innehar en samordningsfunktion for
ett antal personalspecialister. Medarbetare 3 bedriver sitt arbete mestadels pa plats, men det
intraffar bitvis att arbete sker pa distans. Medarbetare 4 arbetar som redovisningskonsult i en
privat organisation med inslag av affarsutveckling, och bedriver sitt arbete, till foljd av
pandemin, uppdelat bade pa distans och pa plats. Medarbetare 5 arbetar, till foljd av pandemin,
helt pa distans med hjalp av digitala hjalpmedel, som systemutvecklare och utbildning av andra
systemutvecklare i privat sektor. Medarbetare 6 arbetar, helt pa distans med hjalp av digitala
hjalpmedel, som community manager i en privat organisation som huvudsakligen fokuserar pa
datorspelsutveckling. Medarbetare 7 arbetar som utredare inom offentlig sektor och har arbetat
hemifran helt isolerat genom anvéndning av digitala hjalpmedel sedan pandemiférklaringen
mars 2020. Alla medarbetare anvander i nagon utstrackning digitala hjalpmedel for att
genomfora sitt arbete.
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Person Roll Sektor Bransch-  Arbetssituation®

erfarenhet
Medarbetare 1 Strateg Offentlig 10 ar Helt digitalt
Medarbetare 2 Redovisningschef Offentlig 21 ar Delvis digitalt
Medarbetare 3 Personalspecialist Offentlig 18 ar Delvis digitalt
Medarbetare 4 Redovisningskonsult Privat 22 ar Delvis digitalt
Medarbetare 5 Systemutvecklare Privat 3ar Helt digitalt
Medarbetare 6 Community manager Privat 1ar Helt digitalt
Medarbetare 7 Utredare Offentlig 13 ar Helt digitalt

Tabell 1: Tabell 6ver respondenter.

* Delvis digitalt innebar att respondenten har arbetat i en blandad form dar den anstéllda far méjligheten att arbeta saval hemma
som pa den fysiska arbetsplatsen. Detta kan uttrycka sig bland annat i en véxelverkan mellan arbetssituationen utifran
organisationens behov. Helt digitalt innefattar att respondenten arbetar pa distans med hjalp av digitala hjalpmedel utan

mojligheten att vélja eller paverka sin arbetssituation.

3.4.6 Genomfdrande av intervjuer

De semistrukturerade intervjuerna genomfordes genom att anvanda ett digitalt konferensrum i
de digitala hjalpmedlen Zoom och Microsoft Teams. Skribenterna antog skilda roller déar den
ena agera intervjuare och den andra hade en mer assisterande roll. Rollerna féréandras inte
mellan intervjuerna pa grund av eventuell inverkan pa det empiriska materialet, da varje
forskare kan ha olika tillvagagangssatt att féra en intervju. Bada skribenterna deltog vid alla
intervjuer, och om respondenterna inte ville bli inspelade var den assisterande skribenten redo
att anteckna. For att skapa en mer personlig kontakt mellan intervjuare och respondent anvande
bada skribenterna webbkamera. Intervjuaren gav sedan mojligheten till respondenterna att
anvanda webbkamera for att fanga in visuella signaler. Det ar dock viktigt att notera att detta
inte var obligatoriskt for respondenterna. Alla respondenter gick daremot med pa att ha kameran
paslagen da detta visade sig vara normen nar de arbetade digitalt, vilket var positivt for
genomfdrande av intervjuerna da det mojliggjorde tolkning av kroppssprak som underlattade

intervjun.
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Alla intervjuer inleddes med en orientering. En orientering &r att inledningsvis beskriva den
situation som respondenten satts i, dar en introduktion av skribenterna, studiens syfte,
forskningsetiska principer, intervjuens villkor och respondentens egna funderingar behandlades
(Kvale, Torhell & Brinkmann, 2014). Respondentvalidering genomférdes I6pande under
intervjuns gang genom att intervjuaren stallde kontrollerande fragor for att bekréfta och

tydliggora respondentens svar.

Intervjuerna varade i snitt 45 minuter, den kortaste var 32 och den langsta var 105 minuter, dar
fragorna i intervjuguiden anvandes som stod, dven om foljdfragor uppkom. Om respondenten
inte samtyckte till inspelning skulle anteckningar istallet féras for att prioritera respondentens
integritet. Intervjuerna spelades in, da alla respondenterna samtyckte till det, vilket underlattade
analysen av empirin. Att spela in materialet minskar risken for att information férandras eller
missas ifall forskaren inte hinner anteckna vésentlig information (Alvehus, 2019). Att
respondentens ord finns inspelat kan &ven agera som en trygghet da den intervjuade personen
vet att det som sagts inte kan uppfattas pa ett annat sétt an bokstavligt. Dock finns det en
mojlighet att respondenten sager nagonting vasentligt for studien efter att inspelningen har
avslutat enligt Alvehus (2019) vilket skribenterna holl sig medvetna om, &ven om det inte
kravdes i studien. Intervjuerna flét pa bra med rikliga konversationer. Overlag fungerade de
valda digitala hjalpmedlen vél. Intervjun med Medarbetare 3 inleddes med teknologiska
problem med ljud och mikrofon, vilket snabbt atgardades genom att byta till det digitala
hjalpmedlet Microsoft Teams som respondenten var mer van att anvanda. Vid ett tillfalle under
intervjun med Medarbetare 5 fick den intervjuande skribenten erfara ett natverksfel. Den
assisterande skribenten aterupptog da snabbt intervjun tills den intervjuande skribenten kunde
ateransluta till métesrummet igen vilket medfor att natverksfelet inte kan anses paverkat eller

stort intervjun ndmnvart.

Intervjutillfallena avslutades med en uppféljning. En uppfoljning fokuserar pa att runda av
intervjun och ge mojligheten till respondenten att sdga avslutande ord, samtidigt som viktiga
inslag fran intervjun togs upp for att skapa en berikande kansla hos respondenten (Kvale m.fl.,

2014). Detta gjordes genom att avslutningsvis frdga om respondenten hade nagot ytterligare att
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tillagga i intervjun samtidigt som innehallet i intervjun summerades med korta, men viktiga

inslag av det som hade sagts under intervjun.

3.5 Analys av empiri

Analysen av empirin genomfordes utifran Miles & Huberman (1994) tematiska analysprocess,
med inslag fran Braun & Clarke's (2006) teorier om tematisk analys. Skribenterna anser att
tematisk analys ar den mest lampliga metoden for att analysera empirin. Detta da en tematisk
analys ger utrymme for att upptidcka tankar, upplevelser och férmedla medarbetares
erfarenheter (Alhojailan, 2012). Detta hade inte varit méjligt med grundad teori som bygger pa
att analysera information som inte bestamts innan en studie pabdrjas. Att anvanda sig av en
tematisk analys grundar sig i att identifiera aterkommande monster i empirin for att efter kritiskt
granskade ge detaljerade och fylliga beskrivningar av valda omraden i den insamlade empirin
(Braun & Clarke, 2006; Alhojailan, 2012). Den tematiska analysprocessen av Miles &
Huberman (1994) bestar av tre faser: informationsreduktion, presentation av information samt

slutsats och verifiering.

Informationsreduktion

For att folja dessa faser borjade det empiriska materialet med att transkriberas. Detta innebér
att intervjuerna Overfors fran tal till skrift (Alvehus, 2019) vilket ar ett viktigt steg for att
summera och bli familjara med det empiriska materialet (Miles & Huberman 1994; Braun &
Clarke, 2006). Effekten av transkribering ar att fa tidiga indikatorer pa monster i det empiriska
materialet. FOr att vidare reducera informationen lastes de transkriberade intervjuer flertalet
ganger for att fa en god Gversikt over innehallet i det empiriska materialet. Detta for att folja
Ryan & Bernard (2003) och Braun & Clarke (2006) som menar att forskare skall skapa sig en
kansla for det empiriska materialet genom att bearbeta materialet flertalet ganger. | denna fas
skedde &ven en grov kategorisering genom att gora overstrykningar i materialet for att sedan
gruppera empirin med den teoretiska referensramen i atanke. Fordelen med en kategorisering
ar att den underlattar och ger en mer éverblickande bild av den insamlade informationen om
det fenomen som undersoks (Ghauri m.fl., 2020). Dessa grova kategorier skapar en omfattande

kodning som kopplar mot studiens forskningsfraga i stravan att framféra teman.

Presentation av information
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Nésta steg, presentation av information, skall hjalpa till i att organisera och férmedla empiriska
materialets budskap genom att féra fram koncept, tankar och teman som framkom under
insamlingen och reduktionen av informationen (Miles & Huberman, 1994). Att presentera
informationen kan ske i manga olika former. Det gar att anvanda sig av tabeller, grafer,
berattande texter eller citat (Miles & Huberman, 1994). Foreliggande studie anvander
beréttande texter, citat och tabeller for att forsoka efterstrava storsta mojliga transparens och
trovardighet genom att tydligt forsoka aterberatta det som har forts fram av respondenterna.
Skribenterna utnyttjar saledes de tydliga fordelar som finns i att anvanda flera tekniker for att
presentera informationen. Detta gav méjligheten att forma strukturen genom att fokusera och
organisera det mest centrala i respondenternas uttalande som sedan underlattar for att kunna
presentera en konkret slutsats (Miles & Huberman 1994; Gibbs, 2002). Att aterberatta och
anvanda citat gor materialet tillgangligt for lasaren sa att den far ta del av exakt vad som sades,
vilket mojliggor for en egen bedémning av rapportens slutsatser. Att gbra materialet

lattillgangligt ar en central del av detta steg (Miles & Huberman, 1994).

Slutsats och verifiering

Avslutningsvis presenterar Miles & Huberman (1994) fyra steg for att avsluta analysen av
empirin for att na en slutsats. Det forsta steget handlar om att notera relevanta monster som ar
likartade eller kontrasterande, for att i nésta steg upprétta kategorier av “information som kan
g thop”. I det tredje steget dr det viktigt att soka samband mellan faktorer for att i det sista
steget kunna vérdera om en konceptuell koherens och konsistens finns, for att resultatet ska

Overensstamma med studiens teoretiska referensram.

Dessa steg foljdes genom att utvardera och kategorisera dverstrykningar av uttalanden som
innehdll nyckelord, likheter, skillnader och sprakliga kopplingar, vilket rekommenderas av
Ryan & Bernard (2003) vid s6kande efter teman. Vad som skall klassificeras som ett tema nar
det empiriska materialet analyseras dr en komplex fraga da det inte finns nagra explicita
riktlinjer (Braun & Clarke, 2006). Detta medférde att under analysen av empirin skapade
skribenterna individuellt en bild av vad som ansags vara relevanta teman med den teoretiska
referensramen och problemformuleringarna i atanke. Detta da Braun & Clarke (2006)
rekommenderar att varje tema bor innefatta en central del av bevarandet av forskningsfragorna
och bor vara viktiga och relevanta for studieomradet. Detta gjorde att teman kunde omarbetas

och forbattras for att soka samband mellan faktorer. Att kritiskt vardera 6verstrykningarna ledde
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fram till detaljerade teman. Dessa framtagna teman utvarderades till sist utifran deras relation
till den teoretiska referensramen. Resultatet blev sammanhéngande teman som visar en korrekt
bild av empirin i forhallande till den teoretiska referensramen vilket mojliggjorde for
omfattande beskrivningar av resultatet. Mer konkret soktes samband och skillnader mellan
respondenternas uttalanden och de insikter som finns i den teoretiska referensramen for ta fram
och verifiera teman och skapa omfattande beskrivningar av resultatet. Resultatet och
identifierade teman har vidare analyserats dar medarbetarskapsteorin har genomsyrat analysen
for att leda fram till studiens slutsats som praglas av medarbetarskapshjulets begreppspar fran
Héllstén & Tengblad (2006).

3.6 Metodkritik

Det finns nackdelar med att genomféra semistrukturerade intervjuer vilket kan kritisera valet
av metod. Genom en semistrukturerad intervju kommer kunskap som baseras pa dolda och
avvikande aktiviteter med mindre sannolikt att hittas (Bryman & Bell, 2017). Exempelvis kan
inte sarkasm och humor undersokas pa samma satt i en intervju utan har skulle induktiv

etnografisk metod foresprakas.

Vid genomfdérande av intervjuer stalls ocksa krav pa den som intervjuar. Kvale (1996) menar
att en intervjuare bor vara insatt, strukturerad, tydlig, visa hansyn, sensitivt 6ppen, styrande,
kritisk, komma ihag, tolkande, balanserad och etiskt medveten vilket gor att det &r en komplex
roll att ta pa sig. Oerfarna intervjuare tenderar enligt Bryman & Bell (2017) att bega misstag,
vilket gor det hela &hnu mer komplext. Roulston, deMarrais & Lewis (2003) presenterar fem

utmaningar som forskare stoter pa under genomforandet av intervjuer:

Ovaéntat beteende fran respondentens sida
Forskarens egna handlingar och subjektiv som paverkar
Formuleringen av fragorna som stalls

Problem med att hantera kénsliga fragor

A A

Problem gallande transkribering

Skribenterna far anses vara oerfarna men genom att en medvetenhet om utmaningar har skapats

har dessa problem undvikits till den grad att det inte kan anses stort den empiriska insamlingen.
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Vidare kan en Kkritik riktas mot anvéndningen av digitala hjalpmedel fér genomférandet av
intervjuerna. De finns begrénsningar som att intervjun ér beroende av att teknologin fungerarar
(Bryman & Bell, 2017). Det finns dven en tendens att respondenter mer frekvent véljer att avsta
att delta i undersokningar som sker genom digitala métesrum (Bryman & Bell, 2017) vilket kan
ha paverkat mojligheten till anskaffning av empiri. Varfor digitala hjalpmedel var en

nodvandighet i undersokningen utvecklas i avsnitt 3.7.

3.6.1 Kvalitetskriterier

Vid foretagsekonomisk forskning finns det enligt Bryman & Bell (2017) tre viktiga
kvalitetskriterier. Dessa kriterier ar reliabilitet, replikerbarhet och validitet. LeCompte & Goetz
(1982) menar att replikerbarhet ar ett kriterium som ar komplicerat att uppfylla i kvalitativ
forskning, da en social kontext inte kan “frysas” och replikeras vid ett senare skede. Det finns
kritik fran forskningen pa kriterierna reliabilitet och validitet och dess suboptimalitet inom
kvalitativ forskning da fokus inte ligger pa att mata (Bryman & Bell, 2017). Lincoln & Guba
(1985) staller sig kritiska till en direkttillampning av reliabilitet- och validitetskriterierna da
dessa forutsatter att det finns en absolut avbildning av den sociala verkligheten, och foreslar
istallet tva andra grundlaggande kriterier for att bedoma kvalitativa undersékningar:
trovardighet och &kthet.

Trovardighet

Trovardighet kan delas upp i fyra delkriterier tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och
bekréaftelse (Lincoln & Guba, 1985). Tillforlitlighet innefattar att undersékningen genomforts i
enlighet med de etiska regler som finns och att studiens resultat rapporteras till respondenterna
som har tagit del i studien for att bekrafta att forskarna har uppfattat respondentens sociala
verklighet korrekt (Bryman & Bell, 2017). Detta gjordes via det Bryman & Bell (2017) kallar
respondentvalidering dar forskare bekraftar intervjuresultatet med respondenterna for att de ska
kunna bekrafta att den empiriska framstallningen motsvarar respondenternas erfarenheter och
uppfattningar. Kriteriet uppfylldes genom att kontinuerligt under intervjun stalla kontrollfragor
till respondenterna for att bekréfta det som sades. For att ytterligare sakerstalla en tillforlitlighet
till de teman som tas fram rekommenderar Alhojailan (2012) att lata en extern part 6verblicka

identifierade teman for att bekrafta de mot det empiriska materialet. Detta genomférdes inte
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och &r en tydlig kritik till studien. Det kan dock anses vara etiskt tvivelaktigt att lata en extern
part ta del av transkriberingar. Om detta dédremot gjorts hade ytterligare tillforlitlighet kunnat

tillforas till framtagna teman.

Overforbarhet ar problematiskt inom den kvalitativa forskningen da resultatet tenderar att
fokusera pa det som &r kontextberoende av den sociala verkligheten som studeras (Bryman &
Bell, 2017). Att uppfylla kriteriet for 6verforbarhet ar svart inom ramen for kvalitativa studier,
men genom att skribenterna detaljerat beskrivit studiens metod och tillvagagangssatt kan
konkretiserade redogorelser formedlas dar lasaren sjalv  far beddma resultatens

generaliserbarhet till en annan social miljo.

Palitlighet innebér att en fullstandig redogorelse av hela forskningsprocessen skall framforas
(Lincoln & Guba, 1985). For att cementera studiens palitlighet har samtliga delar i studien
beskrivits med storsta noggrannhet utifran skribenternas formaga for att tydliggora

studieprocessen fran borjan till slut, vilket bidrar till att starka studiens palitlighet.

Det sista delkriteriet bekréaftelse innebér att forskarna ska sékerstélla att de handlat i god tro
(Lincoln & Guba, 1985). For att uppfylla bekraftelsekriteriet har skribenterna under studiens
gang genomsyrats av att det inte gar att fa en komplett objektivitet i en kvalitativ studie. Och
har darefter till basta formaga forsokt agera objektivt utan att personliga asikter ska paverka

studiens resultat, och istéllet férsokt framhdva respondenternas upplevda sociala verklighet.

Akthet

Enligt Lincoln & Guba (1985) handlar &kthet om att studien ger en réttvisande bild av
respondenternas uppfattningar. For att studien ska uppfylla akthetskriteriet har alla intervjuer
transkriberas for att genomga en noggrann och utplanerad analys av empirin. Empirikapitlet ar
tydligt strukturerat dar respondenternas svar och tankar har formedlats till basta formaga med
hjéalp av berattandet texter, citat och tabeller. Genom att anvanda semistrukturerade intervjuer
gavs respondenterna mojligheten att sjalva reflektera och besvara de stéllda fragorna, vilket
uppfyller Lincoln & Guba (1985) delkrav om ontologisk autenticitet. Vidare handlar

autenticitet om att respondenterna ska kanna igen sig i de svar de delgivit under intervjuerna
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(Alvehus, 2013). Genom att respondenterna fick kontrollfragor kontinuerligt under intervjun
som sakerstaller autenticitet ar ocksa Lincoln & Guba (1985) kriterium om dkthet uppfyllt.

3.6.2 Etiska Overvagande

Bryman & Bell (2017) listar fem regler for att studien ska uppratthalla ett etiskt forhallningssatt
inom samhéllsvetenskaplig forskning: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets-
och anonymitetskravet, nyttjandekravet och falska forespeglingar. FOr att tillgodose
informationskravet har skribenterna tilldelat samtliga respondenterna noggrann detaljerad
information innan studien i form av ett informationsbrev, se bilaga 1, innan intervjuns bérjan
for att klargora for det syfte och de moment som ingar i studien. Samtyckeskravet innefattar att
respondenterna skall vara medvetna om att deras deltagande i studien &r frivilligt och om
mojligheten att avbryta sin medverkan i bade intervju och studien kan ske nar som helst under
studien, vilket gjordes innan intervjuerna boérjade. For att uppfylla konfidentialitets- och
anonymitetskravet har skribenterna informerat respondenterna att information anonymiserats
for att undanrdja mojligheten att koppla information till den enskilda respondenten. Den
erhallna empirin behandlades konfidentiellt for att sakerstélla att ingen utomstaende skulle fa
atkomst till informationen. Nyttjandekravet innebar att de uppgifter och information som
samlas in fran respondenterna endast far anvandas i den aktuella studien, vilket uppfylls genom
att respondenterna blev informerade om detta. Bryman & Bell (2017) redogér ocksa for falska
forespeglingar vilket innefattar att skribenterna inte skall ge respondenterna falsk eller
vilseledande information, vilket inte heller gjordes under studien. Genom att skribenterna
beaktat Bryman & Bells (2017) etiska regler tog deltagarna inte ta nagon skada av

undersokningen vilket uppfyller kravet for falska forespeglingar.

Utdver Bryman & Bells forskningsetiska principer beaktas Dataskyddsforordningen (GDPR).
Hogskolan i Skovde (2020) har riktlinjer for hur studenter skall samla in och hantera
information. Greene, Shmueli, Ray & Fell (2019) presenterar mer utvecklade principer som ar
viktiga for hantering av information och sékerhet inom forskning vilket foéreliggande studie har
foljt. Under studien har insamlingen av personuppgifter minimerats och endast det som anses
vasentliga for studiens syfte har samlats in. De uppgifter som ansags vara nodvandiga for att
uppfylla studiens syfte var respondentens roll, sektor, bransch och branscherfarenhet. Den
insamlade informationen har endast anvants till studien och varje respondent har givit samtycke

for behandling av informationen. Respondenterna har anonymiserats bade under insamlingen
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av empiri och under transkribering for att garantera anonymitet. Alla respondenter och
information som gar att koppla till en individ har kodats om, ocksa for att garantera anonymitet.
Efter intervjuerna har ljudupptagningar och transkribering forvarats sékert offline, och har efter
studiens avslut raderats. Dessa sakerhetsatgarder garanterar att Green m.fl. (2019) och
dataskyddsférordningens (GDPR) riktlinjer har uppfyllts.

3.7 Begransningar och extraordinara omstandigheter

Under studiens genomférande pagick den globala Covid-19 pandemin. For att minimera
smittspridning har Folkhalsomyndigheten (2020) rekommenderat bade social distansering och
att undvika resande, vilket har foljts under hela studiens genomférande. Detta har begransat
mojligheterna till fysisk kontakt vilket har paverkat studiens genomférande som fick anpassas
till att anvanda digitala hjalpmedel. Detta gjordes for att bibehalla en séker och smittfri miljo
for saval skribenter som respondenter. Mojligheten att géra observationer uteblir &ven pa grund

av Folkhélsomyndighetens rekommendationer.

Den radande pandemin kan ocksa ha begransat studien da respondenter kan ha begransat med
tid att avsatta for intervjuer. Svarsfrekvensen och intresset av att delta i en studie kan ocksa
minskat till foljd av att studien var tvungen att genomforas genom digitala métesrum, vilket

Bryman & Bell (2017) poédngterar som en anledning att respondenter kanske inte vill delta.
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4. Empiri

Detta kapitel redogdr for och aterger studiens empiriskt insamlade material som ligger till

grund for studiens analys, diskussion och slutsats.

4.1 Medarbetares upplevelser av medarbetarskapet och 6vergangen till en

digitaliserad arbetsmiljo

Samtliga respondenter arbetar numera, till foljd av pandemin, med digitala hjalpmedel i olika
utstrackning, dar vissa respondenter arbetar helt digitalt. Det finns delade uppfattningar om hur
medarbetarskapet upplevts under 6vergangen till att en digital arbetsmiljé. Majoriteten av
medarbetarna upplever évergangen till en mer digital arbetsmiljo som givande. Medarbetare 3
forklarar att “i borjan tog sa tog det ganska ldang tid” men sager vidare att “det har funkat fint,
nér man lirde sig alla verktyg och att dom fungerar som dom skulle”. Att Gvergangen har
fungerat bra ar aterkommande under samtliga intervjuer och summeras vél av Medarbetare 2

som menar att det har gatt “smidigare cin vad man skulle vilja tro faktiskt”.

Trots att dvergangen till en digital arbetsmiljo generellt upplevs ha gatt bra har det inte skett
helt friktionsldst. Medarbetare 2 menar att dennes organisation har anvént sig av ett antal olika
digitala hjalpmedel, och innan alla 6vergick till samma digitala hjalpmedel fér kommunikation
var det lite problematiskt: “vi har haft Skype, och under den hdr tiden har vi 6vergdtt till Teams,
och alla har inte Teams”. Samtliga medarbetare uttryckte att det fanns vissa interna hinder for
overgangen, men som relativt snabbt kunde atgardas. Mestadels innefattade det kunskapen om
hur man anvéander de digitala hjalpmedlen, men generellt utvecklade sig detta genom mer insikt
och erfarenhet. | samtliga fall visade organisationerna &ven ett stdd mot sina medarbetare i
denna process genom att bista med utbildning.

Aven nar overgangen fungerade val for medarbetarna och dess organisationer fanns det
fortfarande ett tryck utifran som paverkade upplevelsen. Medarbetare 1 arbetar med att fa
politiken mer digital. Hen upplever en viss frustration och menar samtidigt att det finns stora
problem och séger att “de kan inte klicka pa lankar, de kan inte 6ppna mailen, de har inga

losenord, paddan ... batteriet tar slut ... ja”.
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Overgangen har inte uteslutande upplevts som felfri nar det kommer till den sociala aspekten.
Samtliga medarbetare upplever att dvergangen till en mer digitaliserad arbetsmiljo, om an i
olika grad, har forandrat den sociala delen av arbetet till det samre. Generellt sa uttrycker
medarbetarna att kommunikationen till viss del har fordndrats och att det numera finns ett
mindre socialt utbyte kollegor emellan. Framst gestaltar sig detta i en brist av spontana och
informella méten, smaprat mellan och under arbetet, men dven bristen av en mer kanslomassig
kommunikation. Medarbetare 7 séiger “jag kan jobba hur bra som helst, alltsa rent tekniskt,
kommunikativt alltsa” men menar att kommunikationen andock har begrénsats. Samma person
séger vidare att “‘jag kan ju inte kommunicera rent psykologiskt pa samma scitt som tidigare,
som vi satt eller triffades pa en arbetsplats” och menar att hen rent kdnsloméssigt upplevt
overgangen som fruktansvard. Det har dven uppdagats att spontana fragor och snabb respons
har blivit allt svarare att framféra genom digitala hjalpmedel, vilket tydligast forts fram av
Medarbetare 5 & 6.

“Det var lattare nar vi var pa kontoret. Nu kan man fa vanta ganska lange om man
vill ha feedback pa& ndgot. Forut sa var det bara att knacka ndgon pa axeln liksom.
Jag delade ju faktiskt kontor med min chef forut, sa da var det bara att skrika till om

jag ville nagot. Nu tar det langre tid, ibland far man peta flera gdnger”.

Medarbetare 6

“I vanliga fall sd kanske man bara kan gd upp pd, i mitt fall pd andra vaningen, och
prata med dom som faktiskt ar ansvariga for ... vi sager releaser. Medan nu sa maste vi
ha ett méte om releaserna som dom sedan har ett mote om hur dom ska skota, medan
forr kanske det bara var att jag kunde ga upp och prata med alla och det blev bestamt
pa stort”.

Medarbetare 5

Samtliga medarbetare namner att organisationerna har forsokt atgarda bristen av social kontakt,
bland annat i former som digitala fika, digital after work och digitala fodelsedagsfiranden, dar
medarbetare samlas i ett digitalt motesrum for att forsoka replikera dess fysiska motsvarigheter.
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De intervjuade medarbetarna har skilda asikter kring dessa forum. Medarbetare 3 sager under
intervjun att “vi har nog gjort det bdsta utifran dom forutsdttningar som dr”’. Nar Medarbetare
2 under intervjun fick frdgan om hur hen upplever digital fika poangterar hen vikten av att
anviinda kamera: “det ar ju inte sadar jattestor skillnad det tycker inte jag det ar. Man har vant
sig vid det lite. Det dr vildig skillnad nédr man far pa bild”. Medarbetarna lyfter samtidigt upp
tydliga brister med dessa digitala motsvarigheter.

“... sen tycker jag val framst ocksa att sana har stora méten nar alla ska komma in

och fika, det ar vél inte, det ar strukturen som jag stéaller mig mest fragande till att man
ska sitta 20 personer i ett onlinemote. Man forlorar, jag tycker att man férlorar helt det
har att man bara sitter och smapratar med den bredvid. Det blir mer att den som pratar
hamnar i fokus och att alla sitter och lyssnar till exempel. Man férlorar det har

lite spontana motet kan jag tycka”.

Medarbetare 5

Det framkommer dock att, trots att det upplevs lattare kommunicera fysiskt pa plats, upplever
anda majoriteten av medarbetarna generellt att det gar att ha en 6ppen och arlig dialog via
digitala hjalpmedel. Medarbetare 1 sager “jag skulle ndstan sdga att den dr drligare. Det dr
néistan pd ndgot sdtt littare att vara lite hdrd”. Aven om det fortfarande verkas féra éppna och
arliga dialoger via digitala hjalpmedel lyfts det fram att det finns en tendens av vara lite mer
forsiktig dar Medarbetare 4 séger att “om jag inte ser personen sd att jag kan liksom ldsa av,

da kanske jag ar lite mer forsiktig”.

Majoriteten av medarbetarna upplever att de, trots okat arbete via digitala hjalpmedel och pa
distans, har liknande arbetsuppgifter och ansvar, och att arbetskraven inte har férandrats
namnvart. Daremot sager Medarbetare 5 att nar hen jobbar pa helt digitalt har lattare att ta pa
sig mer arbetsuppgifter. Medarbetare 4 sdger att det ar viktigt att “alla har disciplinen av att
koppla upp sig och gora sitt jobb liksom, det blir ju mycket frihet under ansvar”. Medarbetare

1 & 4 sdger ocksa att pandemin har fort med sig ett storre ansvar i vissa aspekter.
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“Egentligen har arbetsuppgifterna varit de samma, sa dr det ju. Férutom alla de hdr
grejerna som har tillkommit for att foéretagen far massa ekonomiska stod som de
behover hjalp med att soka liksom”.

Medarbetare 4

“Det dr kvalitén i den storre utstrdckningen som spelar roll ... att de ska fa sa mycket
kvalité for varje skattekrona som mojligt. De ar ganska synligt aven i vanliga fall, men
det har stdllts pad sin spets nu”.

Medarbetare 1

4.2 Medarbetares upplevelse av engagemang i en digitaliserad arbetsmiljo

Nar medarbetarna fick generella fragor om hur de upplever sitt engagemang i en digital
arbetsmiljo skilde sig svaren. Medarbetare 6 séger att “det dr antagligen lite ldgre an vad det
var forut. Jag kanner latt att jag blir distraherad och tappar fokus, jag maste hela tiden
pdaminna mig sjdalv om att jobba”. Medarbetare 5, som arbetar helt digitalt, forklarar att efter
omstallningen upplever hen “nu nér man bara jobbar hemma, att man far mer lust att inte
jobba”. Svar som detta ar aterkommande och Medarbetare 3 sager “att man kanske har svirt
att ha fokus i ett helt mote [ ...] jag tror att man har biittre fokus ndr man kanske sitter 6ga mot

oga”.

Samtliga medarbetare framhéaver att upplevelsen av engagemang har forandrats, bade positivt
och negativt, i en mer digitaliserad arbetsmilj6. Samtliga medarbetarna upplever att
digitaliseringen har bidragit med viss effektivisering, vilket har 6kat engagemanget. Samtidigt
som effektivisering har upplevts som positiv fér engagemanget har medarbetarna upplevt att
det har minskat den sociala kontakten, andrat kravbilden och medfort svarigheter att fokusera

pa arbetet vilket har spelat ut i ett minskat engagemang.

Majoriteten av medarbetarna sager att digitala méten &r effektivare da de inte langre behover
resa eller pa annat satt ta sig till den fysiska motesplatsen. Samtidigt upplever medarbetarna att

det oftast blir mindre prat om saker som inte tillhor arbetet.
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“Moten anda har blivit effektivare nu nar man kan bara direkt klicka och sa &r man
med i motet och sa kan prata om det man ska. medan att nu, eller forr, kanske man

behovde kora bil eller &ka till en annan stad for att ha mote”.

Medarbetare 6

Medarbetare 7 pratar om att hen numera kan strukturera upp sin dag lattare vid distansarbete,
och p4 s& vis arbeta mer effektivt. Samma person siger att “om man ska kolla pa ett ekonomiskt
arbetsgivarperspektiv trots allt, sd dr man mer produktiv”’ dven om hen menar pa att man

forlorar lite av det ménskliga.

Fran en organisatorisk syn har deltagandet pa digitala moten kunnat forbattras, jamfort med

fysiska, menar Medarbetare 3.

“Man kan mojliggora att fler &r med pa méten ... Det kravs inte lika mycket tid och den
har att tiden mellan motena. Man ska inte ut och aka eller ut och springa utan jag tror

att det att fler far mojligheten att ndrvara pa moten “.

Medarbetare 3

Vissa medarbetarna sdger dven att digitala moten medfor féarre stérningsmoment, och
Medarbetare 2 sager att i “vissa sammanhang har man ingen behov av det sociala utan man vill
bara att det ska bli klart och da dr det vdildigt bra” och samma person sager vidare att fysiska
méten “kan ju dd ta onddigt ling tid ibland”. Medarbetare 3 pastar daremot att det finns nya
uppkomna storningsmoment med digitala méten, som att det ar lattare att tala i munnen pa
varandra, varpa nya strukturer som handuppréckning har behévt utvecklas. Aven om motena ar

effektivare sa menar medarbetarna att det finns nackdelar med digitala méten.

“I sadana har samtal ser man ju oftast bara ... man ser bara huvudet, man ser inte
resten av kroppen. Ljudet kan vara lite konstigt, ljuset kan vara lite konstig,
upplosningen kan vara lite konstig. Sa det ar ju ganska mycket som star i vagen for
att man helt ska kunna lasa av folks kéanslor. Det ar liksom mer i allménhet mer
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opersonligt”.
Medarbetare 6

Nar Medarbetare 2 far fragan om den digitala arbetsmiljon med digitala méten sager hen att

“jag tycker nog det har forsvarat arbetet faktiskt. Jag tror att det dr fordel att folk dr pa plats™
och sédger vidare att ndr hen vél arbetar pa plats att “[jag] sitter ju precis bredvid mina kollegor
och jag kan ta dom néar dom ar pa 5 minuter mellan olika méten, och sa léser jag saker och
ting jamfort med att sitta och maila och ringa”. Medarbetare 5 utvecklar vidare att digitala
hjalpmedel och méten inte alltid ar effektiva och séger att “jag kan nog uppleva att det ofta
blir, vad man ska sdga, moten om méten ... det blir latt att man maste ga ytterligare ett steg for
att faktiskt fa nagonting med att samverka”. Kopplat till digitala méten som har en informativ

karaktar sdger Medarbetare 3:

“Man kan tappa fokus och engagemang ndr man pratar om information och punkter
som inte beror dig direkt [...] vi har ju massa skarmar sa kan man ju sitta och svara pa
mail samtidigt om det dr sd”.

Medarbetare 3

Att digitala moten har minskat koncentrationen haller &ven Medarbetare 6 med om och sager
att “koncentrationen kanner jag forsdmras nar jag jobbar hemma, [och] &ven motivationen

lite”.

Utbver detta har den digitala arbetssituationen ocksa skapat utrymme for missforstand.
Medarbetare 3 forklarar att under ett digitalt mote med ett stort antal anslutna forhindrades hens
mojlighet att lasa in reaktioner och att ha 6gonkontakt pa samma satt som i ett fysiskt méte, och
att detta ledde till att en frustration uppstod. Medarbetare 6 svarar ocksa att digitala méten kan

leda till forvirring.

“Jag jobbar ju 8 timmar, och sitter inne pa mitt lilla hemmakontor, och har inte

direktkontakt med mina kollegor. Det gor dven att det blir lattare att fa
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kommunikationsmissar till exempel. Man har inte lika bra koll pa vad dom andra haller
pd med”.
Medarbetare 6

Medarbetare 2, som arbetar som redovisningschef och haller i utbildningar menar att
digitaliseringen kan underlatta att vara engagerad genom att hen kan befinna sig i en bekvamare

miljo dar hen lattare kan ha strukturerade stddpunkter.

“Har du svdrt for att gora dom foredragningarna pa plats. Da ar det pa ett satt lattare
via en kamera. Da kan man ha sina fusklappar lite sa, men nar du ska sta framfor en
grupp och presentera ndgonting sa pratar du ju med hela din kropp pa ett satt som du

inte kanske behdver géra nér du har en foredragning pa en skdrm”.

Medarbetare 2

Trots att digitaliseringen underldttade upplever Medarbetare 2 att gensvaret under
utbildningarna, sasom fragor och diskussioner har minskat. “Det dir svdrt att veta om dom har
forstatt eller inte, och vad kan de och vad kan de inte. De stller inte alls frdgor pd samma vis”
sager Medarbetare 2 och utvecklar att alla kanske inte vagar tala och att de déarav staller fragor

i chatten, vilket hen upplever ar svarare i undervisningssituationer.

Flertalet av medarbetarna séger att digitala méten kan 6ka upplevelsen av engagemang, nér det
sparar in tid och kraft, men samtidigt sd kan upplevelsen av engagemang minska nar
kommunikationen blir svarare. Att det ar svarare att lasa av reaktioner, tankar och kanslor menar
samtliga medarbetare, dir Medarbetare 4 siger att “sen ir det lite svarare kanna av, om vi sager
medarbetare, hur dom pa riktigt mdr for man ser inte det genom video . Detta utvecklas vidare
av Medarbetare 3 som i sin roll som personalspecialist menar att digitala hjalpmedel har gett en

samre forutsattningar i sin arbetsroll.

“Det dr de personliga métena som jag tycker ibland kan bli lite simre. Eller sdmre men
jag tycker inte att de blir lika bra [...] Jag tror att blotta sig for manniskor som man inte

kénner kan vara svdrt digitalt, man vet inte vem det dr ddr bakom skdrmen”.
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Medarbetare 3

Flertalet medarbetare forklarar att respons, stottning och feedback fran saval kollegor som
chefer sker i mindre utstrackning i en digital arbetsmiljo. Medarbetare 6 siger att “det var
lattare nar vi var pa kontoret. Nu kan man fa vanta ganska lange om man vill ha feedback pa
ndgot” och Medarbetare 7 menar numera att hen inte ens forsoker soka respons och sager
“chansen att jag fa igenom ett mail med en respons eller en tid, asch, da skiter jag i det. Jag

chansar eller jag kor mitt, jag gor det héir sen far vi se hur det gar”. En del medarbetare
upplever dven en okad segregering mellan avdelningar och Medarbetare 5 sdger “jag upplever
det som att det blir mer skillnad mellan avdelningar, att dom jobbar med det, och vi jobbar med
det”. Aven Medarbetare 6 siger att “man har inte lika bra koll p& vad dom andra héller pa
med” och Medarbetare 2 menar att “det dr ju risk att det blir mindre grupperingar” och syftar

pa att det &r lattare att gruppera sig i mindre grupper digitalt, &n vad som sker pa plats.

Vid fragor kring engagemang sager medarbetarna att kollegor &r en viktig aspekt for
arbetsmotivationen. Medarbetare 6, som arbetar helt pa distans och endast kommunicerar
digitalt med sina kollegor, séger att “jag tror att inte ha mina kollegor gér mig ndgot

omotiverad”.

4.3 Medarbetares upplevelse av meningsfullhet i en digitaliserad

arbetsmilj6

Det finns tydliga skillnader mellan medarbetarnas upplevelse kring ett meningsfullt arbete. N&r
medarbetarna far fragan om meningsfullhet i arbetet framkommer det att den primara kallan till
meningsfullhet for majoriteten av medarbetarna ar arbetsuppgifterna i sig, dven om en

gemenskap med kollegor och att bidra med samhallsnytta ocksa ar starkt bidragande faktorer.

Ett genomgaende svar fran medarbetarna ar att arbetet i sig ar meningsfullt, dar bade
arbetsuppgifterna och arbetssituationen upplevs spela in. Det skiljer sig lite i svaren om vad det
ar kring arbetsuppgifterna som ger en upplevelse av meningsfullhet. Till frigan om vad som
gor arbetet meningsfullt svarar Medarbetare 1 att hen “gillar nar det hander mycket och nar
saker stdills pd sin spets”. Medarbetare 7 tycker ocksa att det ar viktigt att det hela tiden hander
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nagot och framfor att “jag gillar att det hinder saker i en verksamheten, jag dr en dooer”.
Medarbetare 1 forklarar vidare att det 4r utmaningen i arbetsuppgiften som ar viktig “jag tycker
det &r roligare nar det ar hdga krav”. Medarbetare 5 daremot svarar att meningsfullheten
kommer ifrén att “att hitta l6sningar pa problem ... det ar val framst det jag arbetar med. Att,
Jja men, pd ett I6sningsorienterat sdtt hitta, men vad ska man sdga, véigar framat for produkten”.

Medarbetare 6 upplever daremot att foljande ger storst meningsfullhet i arbetet:

“Det jag tycker kinns bdst dr ndr jag far utrymme av tid framforallt, att vara kreativ,
och gora kanske ett inlagg pa Twitter som &r lite roligt, som man har fatt lagga lite mer
tid pd, som far bra respons”.

Medarbetare 6

Sammanfattningsvis innehaller de erhallna svaren kring att arbetsuppgifterna ar en viktig del i
upplevelsen av meningsfullhet i arbetet, &ven om anledningen skiljer sig mellan medarbetarna.
Det andra genomgaende svaret medarbetarna uppgav ge en upplevelse av meningsfullhet i
arbetet var att den digitala arbetssituationen mojliggjorde en dkad balans mellan arbetsliv och
privatliv. Under diskussion om meningsfullnet i en mer digital arbetssituation svarar
Medarbetare 4 att det mojliggor att “du kan liksom slanga in den dar tvattmaskinen, hdnga upp
tvditten och du kan gd ut och ta en promenad” och att hen “tycker att det &r starkande att ta sig
ut mitt pa dagen och ja du vet liksom fa lite frisk luft”. Mer 6vergripande svarar medarbetarna
att livspusslet blir lattare att fa ihop, och efter att blivit ombedd att exemplifiera svarar

Medarbetare 1:

“Jag har tva sma barn och det dr ganska stressigt overlag och det har varit vildigt
skont att slippa kla pa sig tankte jag scga ... men att kli upp sig, slippa stressa iviig till
jobbet. Den enda tiden man har att forhalla sig ar nar man ska hamta och lamna pa

forskolan, men sedan har man ju méten men dd dr man ju hemma och kan ta de”.

Medarbetare 1

Aven om svaren till stor del ar positiva lyfts aven baksidan fram av medarbetarna. | en mer

digital arbetssituation talar Medarbetare 4 om tillgdnglighet och séger att man “kan ju inte
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kanske stanga ned for att man gar ut och gar, utan man far ta med sig sin telefonen sa har man
mailen i telefonen sd att man dndd dr tillganglig”. Nar Medarbetare 6, som arbetar helt digitalt,
far fragan om hen upplever att arbetssituation underlattats av digitaliseringen séger hen lite
ironiskt att det “det gar ju snabbt att komma till jobbet” och fortsétter vidare att forklara att
arbetslivet och privatlivet numera flyter ihop: “jag dter ju frukost medan jag jobbar”. Det
framgar dven att en viss kansla av stress och oro har vuxit fram, och nar Medarbetare 7, som
sager att hen arbetat helt isolerat i 6ver ett ar till foljd av pandemin, far en fraga kring detta
utbrister hen “absolut, absolut, absolut! Alltsa, det ar tydligt nu nar jag har fatt ett perspektiv
pa det”. Denna upplevelse summeras av Medarbetare 5 som menar att det numera finns en

samre “diskrepans mellan vad som dr fritid och arbete”.

Att en mer digital arbetssituation har uppstatt till f6ljd av pandemin &r genomgaende i svaren.
Medarbetare 5, som for tillfallet arbetar helt digitalt, ser dock tydliga férdelar som kan anses

vara meningsfulla for sin framtida arbetssituation.

“Att digitalisera [ger] bdttre mojligheter for att kunna fd en mer kanske
individanpassad arbetssituation [...] det kanske inte ar lika sjalvklart i framtiden att
man jobbar pa kontoret alla dagar i veckan, utan man kanske gora det tre dagar i
veckan for att det passar ens livssituation bdttre”.

Medarbetare 5

Trots de fordelar som Medarbetare 5 namner ovan, sa finns det en genomgaende konsensus,
vilket Medarbetare 7 sammanfattar niar hen sdger att “det digitala kan aldrig ersatta det

sociala’”.

Gemenskap och socialt umgange med kollegorna var ocksa nagot som medarbetarna ansag vara
viktigt for ett meningsfullt arbete. Till féljd av pandemin, en fordndrad digital arbetsmiljo och
att medarbetarna har arbetat mer pa distans an tidigare forefaller det en viss avsaknad av
gemenskap och socialt umgange med kollegorna. Upplevelsen kring detta &ar spridd dar
Medarbetare 4, som arbetar delvis digitalt, menar att eftersom hen “far jobba bade indoors och
outdoors [har] det har inte varit nagot problem” och Medarbetare 6, som arbetar helt digitalt,

menar att “det dr ju jdttetrakigt att inte ha sina kollegor pd plats” och att hen “tror att inte ha
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mina kollegor gor mig ndgot omotiverad”’. Nar Medarbetare 1 far frdgan om vad som bidrar till

arbetsgladje svarar hen:

“Ja, gemenskap i arbetsuppgiften. Den héar liksom lyckan nar man l6ser nagonting
tillsammans ... tycker jag gor jdttemycket att man far till det hir samarbetet 6ver
flera olika granser och allting l6ser sig for att man gora det tillsammans. Det
hade inte alls blivit lika bra om man gjort de sjalv eller att de inte ens hade gatt
att géra det sjdilv”.

Medarbetare 1

Majoriteten av medarbetarna hade uppfattningen om att traffa kollegor i fikarummet och vid
kaffeautomaten bidrog till meningsfullhet i arbetet och Medarbetare 5 sédger att “det tror jag
inte att jag vill tappa liksom”. Nar Medarbetare 3 far fragan kring arbetsgladje svarar hen att
“det iir nog mer att jag har vildigt bra kollegor, sd skulle jag séga. Jag har formanen att ha
jdttebra kollegor”. Sammantaget upplever medarbetarna att den fordndrade digitala
arbetssituationen, till féljd av pandemin, har forsvarat det sociala umganget och gemenskapen,

och att detta minskar meningsfullheten.

Ett antal medarbetare lyfter fram att en samhéllsnytta inom arbetet kan upplevas meningsfullt.
Nar Medarbetare 1, som arbetar inom offentlig sektor, far fragan om vad som ger hen
meningsfullhet i arbetet svarar hen att “de ska fa sa mycket kvalité for varje skattekrona som
mdjligt”. Samma person sager aven, efter att fatt fragan, att agera for samhallet bidrar till hens
arbetsglddje “ja men absolut jag hade nog inte brunnit lika mycket for att jag haft den
komponenten i att gora de bdttre for medborgare”. Medarbetare 2 som arbetar som
redovisningschef sdger att beslutunderlagen hen genererar &r viktiga for samhéllet da manga

beslut baseras utifran arsredovisningar och séger att “klart att det ger en viss tillfredsstdllelse .

Till foljd av pandemin, och de nya regelverken som uppkom, och foretagens behov av
digitalisering menar Medarbetare 4 att hen k&nner ett ansvar for foretagen i samhéllet, och att
hjdlpa dessa. Nar hen far frigan om det kanns meningsfullt att hjalpa foretag i en forandrad

kontext s&ger hen:
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“Ja absolut och speciellt dom har som &r i de branscherna som verkligen &r mer utsatta,
men som verkligen behover hjalp for att 6verleva nu. Det klart att det ger en skén kéansla
att kunna hjalpa till. [...] Att verkligen férsoka ge varje foretag och foretagare basta
forutsdttningar for att 6verleva”.

Medarbetare 4

Overlag anser de flesta medarbetarna att de har en kollektiv och gemensam mening med sina
kollegor inom respektive organisation. Medarbetare 2, 3, 4, 5 och 6 tror dven att deras kollegor
delar synen pa meningen med arbetet.

4.4 Skillnad mellan att arbeta helt eller delvis digitalt

Under intervjuerna framkommer det valdigt tydligt att det finns en viss skillnad i upplevelsen
av digitala arbetsmiljoer beroende pa medarbetarens arbetssituation. Det uppdagas en tendens
att medarbetare som arbetar helt digitalt upplever situationen med en digitaliserad arbetsmilj6
sdémre an de som har mojlighet att efter eget behov arbeta delvis digitalt. Medarbetarna som
arbetar delvis digitalt, mer specifikt Medarbetare 2, 3 & 4, anser att det fungerar val. Medan
medarbetare 5, 6 & 7, som arbetar helt digitalt pad distans, ser arbetssituationen som mer
problematiskt.

Nar fragan stalldes till Medarbetare 3, som arbetar delvis digitalt, om hur det har varit att arbeta
mer digitalt sa hen “nd men det har funkat fint tycker jag”. Nar en fraga kring engagemang och
energi stalls svarar Medarbetare 3 “att for egen del kan jag nog sdga att det dr nog hyfsat
samma” och forklarar vidare att “ja och det &r nog att det jag kanske har blandningen” och
menar da valmajligheten mellan att arbeta pa plats och distans. Att ha valmojligheten tror dven
Medarbetare 4 &r en central del for engagemanget, “i ldngden sd tror jag att det dr en blandning
av det héir skulle vara det bésta”. Nar Medarbetare 4 far fragan om arbetsgladje séger hen att
den dr samma, mycket just pa grund av att hen har valmojligheten att arbeta bade pa plats och

distans.

Nar Medarbetare 6, som arbetar helt digitalt far samma fraga sager hen att arbetet “kcnns
trakigare bara, jag har lite trdkigare” och beskriver vidare att koncentrationen och

motivationen har tagit sig en torn av att arbeta helt digitalt. Nar intervjuaren berér samma fraga
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med Medarbetare 7 utbrister hen att “nu kdnner jag att det har varit fruktansvdért . Medarbetare
7 berattar om en situation som utspelade sig pa ett moéte med sin chef for att beskriva vad hen

tycker om att arbeta helt isolerat, endast genom digitala hjalpmedel.

“Men jag bara skillde ut dom och svor dt dom “vafan”, jag bara skrek vad ar det for
javla skit ni har skickat hit sa jag bara. Jag vagrar att jobba med det har, jag kan inte,
det gar inte att jobba pa distans”.

Medarbetare 7

Medarbetare 7 beskriver att hen tappade fattningen, pa sin i 6vrigt lysande chef, pa grund av att
teknologin inte fungerade samtidigt som den sociala isoleringen tarde. Samma person ar snabb
med att utveckla och séger att “det blev for mycket, det blev for spdnt” och sager ytterligare att

“[det] definitivt berodde pa digitalisering, annars hade det inte gatt sa langt”.

For att summera medarbetarnas upplevelser gar det att konkludera att om det finns en valfrihet
att arbeta sdvdal hemma som pa distans kan man, som Medarbetare 3 sdger, fa “det basta av de
tvd virldarna”. Medarbetare 7 sager att det kan behovas tid bade att kunna sitta hemma pa
distans, men att det samtidigt behovs en valfrihet och mojlighet till det sociala genom att traffa
kollegor. Samma person sédger att “det ar helt perfekt den har symbiosen mellan teknik och
profession, dar du kan vdlja att man behover jobba hemma”. Aven Medarbetare 5 menar att

digitalisering for med sig fordelar, och att arbeta delvis digitalt skulle vara optimalt for hen.

4.5 Skillnader mellan olika organisationer och sektorer

Trots att inte studien syftade till att undersoka skillnader mellan offentlig och privat sektor
uppdagades intressanta resultat. Medarbetare inom privat sektor tenderar att se
sjalvforverkligande i arbetet, medan medarbetare i offentlig sektor tenderar att se

samhallsnyttan som sjalvforverkligande, dven om detta inte enkom kan bekraftas.

Aven om 6vergangen generellt upplevdes som positiv bland de flesta medarbetarna fanns det
en tydlig spridning tidsmassigt for dvergangen da alla organisationer hade olika utgangslagen
infor pandemin. Medarbetare 6 podngterar att “allt mitt arbete dr ju redan digitalt ... alla vdra

moten och sdant gors ju pd discord, digitalt alltsa” och utvecklar att “det dr ganska likt som vi
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jobbade forut, vi ar alla bekanta med [de digitala] medlen vi anvander for digitala méten”.
Skilt fran Medarbetare 6 har Medarbetare 2 andra forutséttningar och sager att “vi mdste vara
nagon pa plats, vi kan inte lamna helt och hallet for vi har fortfarande en del manuella
arbetsuppgifter . Medarbetare 4 sager att évergangen underlattades genom att anlita en extern
IT leverantOr: “vi har ju ocksd tagit hjdlp rent for att fa igang utrustning fran scratch i alla
konferensrum och alla datorer och sd vidare”. Det &r tydligt att omstéllningen till mer digitala
arbetssétt skiljer sig mellan respondenterna, dar det generellt tog langre tid att genomféra i de
offentliga organisationerna &n i de privata organisationerna. Medarbetare 1 sager att det i deras

fall var symboliskt.

“Men sen var vi ganska... inom vdr kommun och i ganska mdnga andra kommuner sa
hade man ganska lange en stéllning att man fortfarande skulle vara pa plats. Sa det var
inte forran december forra aret som det var sahar att nu ska sa manga som mgjligt
jobba hemifidn ... Dels att man vill visa utdt att sd héir det, vi har koll pa det har och vi

’

fortsdtter som vanligt, oss kan ni lita pd liksom”.

Medarbetare 1
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5. Analys & Diskussion

| detta kapitel analyseras medarbetarnas upplevelser av medarbetarskapet och betydelsen av
engagemang och meningsfullhet i en digital arbetsmiljo utifran det empiriska underlaget i
relation till teorin som tidigare presenterats i studien. Det insamlade materialets identifierade
teman analyseras med den teoretiska referensramen for att utveckla en diskussion kring

studiens forskningsfragor for att kunna besvara studiens syfte och problemformuleringar

5.1 Overblick éver identifierade teman

Nedanfor presenteras en overblick av de teman som har identifierats genom den tematiska
analysen utifran erhallen empiri. Dessa teman har uppkommit fran monster och nyckelord som
kategoriserats utifran dess relevans till besvarandet av forskningsfragorna och till den teoretiska
referensramen. Tabellen ar uppdelad utefter studiens problemformuleringar och innehaller
exempel pa citat som harleder till respektive tema. Varje temas syfte framgar i tabellen och

utvecklas ytterligare och analyseras var for sig langre fram i kapitlet.

Tema Temats syfte Exempel pa harledande citat

Problemformulering 1

Kunskapsbrist och Syftet med temat &r att spegla dvergangen till en “Det har funkat fint, nar man larde sig alla verktyg och
anpassning digital arbetsmiljo och belysa skillnaderna mellan att dom fungerar som dom skulle” - Medarbetare 4
upplevelserna. Temat belyser dven medarbetarnas
skilda upplevelser kring interaktionen med
teknologin och de begrénsningar och méjligheter

teknologi har fort med sig.

Forsvarad Temat belyser att den digitala arbetsmiljon upplevs “Jag kan ju inte kommunicera rent psykologiskt pd
kommunikation och  skapa hinder fér kommunikation och gemenskap samma satt som tidigare, som vi satt eller traffades pa en
gemenskap trots att organisationer vidtagit atgarder, vilket har arbetsplats” - Medarbetare 7

forsamrat medarbetarnas upplevelse av

medarbetarskap.
Forskjutning av Detta temat belyser att medarbetarna upplever sig “Jag delade ju faktiskt kontor med min chef forut, sa da
kravet pa mer sjalvgéende samtidigt som en digital arbetsmiljé  var det bara att skrika till om jag ville ngot. Nu tar det
initiativforméga kréver en annan form av initiativformaga. ldngre tid, ibland fdar man peta flera ganger” -

Medarbetare 6
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“Var chef dr vildigt upptagen och kanske har en mailbox
pé nagra hundra mail. Chansen att jag fa igenom ett mail
med en respons eller en tid, dsch, da skiter jag i det. Jag
chansar eller jag kor mitt, jag gor det har sen far vi se

hur det gdar” - Medarbetare 7

Problemformulering 1 & 2

Effektivisering och
Okat deltagande

Utmanande
forutsattningar i en

digital arbetsmiljo

Meningsfullt arbete

Temat belyser digitaliseringen positiva och
engagerade effekter och ber6r en dkad

effektivisering och ett dkat deltagande.

Detta tema uppméarksammar utmaningar och
baksidan med att arbeta mer digitalt, och hur detta
far en negativ betydelse for engagemanget, nagot

som blir viktig att hantera.

Temat syftar till att kapsla in upplevelsen av vad
som upplevs bidra till meningsfullhet i arbetet, dar
arbetet i sig, vardagspusslet, gemenskapen och

samhallsnyttan har identifierats som betydelsefullt.

“Om man ska kolla pa ett ekonomiskt
arbetsgivarperspektiv trots allt, s& &r man mer

produktiv”’- Medarbetare 7

“Jag tror att det att fler far maojligheten att nérvara pda

moten” - Medarbetare 3

Jag kanner latt att jag blir distraherad och tappar fokus,
Jjag maste hela tiden paminna mig sjilv om att jobba” -

Medarbetare 6

“Det blir ldttare att fa kommunikationsmissar” -

Medarbetare 6

“Jag gillar att det hdander saker i en verksamhet, jag dr

en dooer” - Medarbetare 7

“du kan liksom sldnga in den ddr tvéttmaskinen, hénga
upp tvdtten och du kan ga ut och ta en promenad” -

Medarbetare 4

“Ja men absolut jag hade nog inte brunnit lika mycket for
att jag haft den komponenten i att gora de battre for

medborgare” - Medarbetare 1

Problemformulering 2

Det sociala utbytets
betydelse

Arbetssituation-

ens betydelse

Temat speglar den bristande sociala kontakten som
medarbetare upplever till foljd av digitaliseringen

och vilken betydelse det for med sig.

Detta tema fangar betydelsen av valmojlighet till
arbetssituation for att ett konstruktivt

medarbetarskap ska uppsta i en digitalt arbetsmiljo

“Det dr ju jdttetrakigt att inte ha sina kollegor pd plats”
- Medarbetare 6

“Det dr helt perfekt den héir symbiosen mellan teknik och
profession, dar du kan vélja att man behdver jobba

hemma - Medarbetare 7
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Tabell 2: Tabell som 6verblickar identifierade teman och dess syfte, citat temat harleds fran

och problemformuleringen/arna temat kopplar an till.

5.2 Analys av medarbetares upplevelser av medarbetarskapet i en

digitaliserad arbetsmilj6

Tema 1: Kunskapsbrist och anpassning

For att gora en vidare analys av medarbetarnas upplevelse av en digitaliserad arbetsmiljo gar
teorierna kring interaktionen mellan teknologi och manniska att anvanda, dar bade
anvandbarhet och anvéndarvanlighet ar centralt enligt Davis (1985). Samtliga medarbetarna
upplever anvédndbarhet av teknologin, det som dé&remot framkommer i empirin ar att
anvandarvénligheten av teknologin skiljer sig. For Medarbetare 5 & 6, som sedan tidigare
arbetar i en digital arbetsmiljo, ar det inga problem att anvanda sig av digitala hjalpmedel och
de upplever att digitala hjalpmedel forbéattrar arbetsprestationen. Da de redan innan pandemin
arbetade valdigt digitalt kravdes det, forutom att flytta hem kontorsplatsen, ingen storre
overgang, vilket formodligen har préaglats av dessa medarbetares intresse och tidigare kunskap
av teknologin. Nar teknologi och digitala hjalpmedel har lag anvéndarvéanlighet kan
medarbetare bland annat uppleva okade krav och mental anstrangning (Perlow, 2012). Det gar
darfor att argumentera fOr att dessa medarbetare anvander sig av digitala hjalpmedel och
teknologi som har anpassats och har hdg anvéandarvénlighet och forklarar varfor det gick
friktionsfritt. Empirin lyfter samtidigt fram att inom organisationer som behdéver anpassa sig for
att bli mer digitala upplever Medarbetare 3 & 4 att det finns en tydlig upplevelse av
anvandbarhet, men en saknad av anvandarvanlighet, eller mer konkret en brist pa teknologiska
kunskaper. Denna kunskapsbrist har manifesterat sig i frustration och stress vilket stimmer
Overens med Davis (1985) forskning som séger att en avsaknad av anvandarvanlighet kan 6ka
mental anstrangning. Detta kan saval bero pa den utokade anvandningen av teknologi som att
medarbetarna har behdvt lara sig nya moment och sétt att utfora sina arbetsuppgifter i en ny
terrang som stundvis kan vara mer kravande. Genom organisatoriska atgarder i form av diverse
arbetsresurser, som utbildning och stéttning har avsaknaden av den upplevda
anvandarvanligheten av teknologin atgardats vilket visar vikten av arbetsresurser. Detta ar
nagot som bekraftas nar Medarbetare 4 sager att “det har funkat fint, nir man lirde sig alla
verktyg och att dom fungerar som dom skulle” och stimmer 6verens med Bakker & Leiters
(2010) forskning om arbetsresurser. | ett scenario utan organisatorisk utbildning och stéttning

gar det att anta att anvandarvanligheten fortsatt skulle vara lag, nagot som Johnson m.fl. (2020)
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menar kan leda till ett forsamrat valmaende, nagot som i det langa loppet hade varit negativt for

medarbetarskapet.

Né&r medarbetarnas interaktion med teknologin ordnade upp sig och fungerade uppdagades det
dock vissa kommunikationsbegransningar. Trots kommunikationsbegransningarna &r den
upplevda anvandbarheten av teknologin i évrigt positiv. Nar medarbetarna upplevde teknologin
som anvandbar kande de dven en positiv upplevelse av medarbetarskapet vid en dvergang till
en digitaliserad arbetsmiljo. | féreliggande studie, ndr den upplevda anvandarvénligheten blev
hogre i1 samband med att medarbetarnas kunskap om teknologin 6kade, om an efter olika tid,
var det positivt for medarbetarnas engagemang och meningsfullhet, och medarbetarskapet. Nar
medarbetarna sag fordelar, som att kunna arbeta oberoende av geografisk plats samt maojlighet
till mer sjalvstandigt arbete upplevde de ett 6kat engagemang, vilket stimmer Gverens med
Bakker & Leiter (2010) forskning om engagemang. Det 6kade engagemanget och den upplevda
anvandbarheten centreras huvudsakligen i att det digitala hjalpmedel ger mojligheten att under
pandemin arbeta i en smittfri och distanserad miljo vilket tolkas leda till stérre valmaende

genom att manniskan och teknologin integreras for att 16sa ett samtida problem.

Empirin visar precis som tidigare forskning fran Crevani m.fl. (2016) att organisationer kan sta
infor ett paradigmskifte om hur arbete organiseras. Men det &r tydligt att samtliga medarbetare
med olika roller och erfarenhet har paverkats av digitaliseringen, vilket stimmer dverens med
tidigare studier fran Melzer & Diewald (2020). Att medarbetarna har paverkats i olika
omfattning av digitaliseringen &r tydligt. Detta har &ven fort med sig en férandrad upplevelse

av medarbetarskapet.

Tema 2: Forsvarad kommunikation och gemenskap

Aven om samtliga medarbetare, med hjalp av digitala hjalpmedel, innehar méjligheten att
kommunicera med kollegor saknas fortfarande den manskliga faktorn. Detta 4r nagot som
Medarbetare 7 framfor nér hen siger att “jag kan jobba hur bra som helst, alltsa rent tekniskt,
kommunikativt alltsd”’ men att hen “kan ju inte kommunicera rent psykologiskt pa samma satt
som tidigare, som vi satt eller triffades pd en arbetsplats”. Att det ar svarare att kommunicera
pa ett psykologiskt plan har i Medarbetare 7’s fall genererat kanslor av stress och frustration,

efter Gvergangen till distansarbete via digitala hjalpmedel, vilket dverensstammer tidigare
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studier fran Cajander m.fl. (2020) som ocksa framfor att digitaliseringen kan skapa
stresskanslor. Det skulle ga att argumentera for att teknologin har vissa begransningar som inte
ger utrymme att kommunicera pa ett psykologiskt plan. Medarbetarna har anvant olika digitala
hjalpmedel som majliggjort kommunikation via text, ljud och/eller bild. En mojlighet ar att den
manskliga faktorn hade kunnat uppréatthallas eller i minsta fall underlattats om det hade varit
mojligt att avhjalpa brister i interaktionen mellan méanniska och teknologin. Den upplevda
avsaknaden av mansklig faktor och de efterféljande kanslorna av stress gar att koppla till Maitlis
& Sonenshein (2010) som menar pa att det ar extra viktigt att ta hand om medarbetares kéanslor
for att de skall finna arbetet meningsfullt i tider av fordndring, som den hastiga digitaliseringen,
bade innan och under pandemin, antas vara. Det gar dock att vara kritiskt till om det endast &r
digitaliseringen som givit medarbetarna stress och kanslor av frustration da dven pandemin i
sig kan ha asamkat medarbetarna dessa symptom. Dessa kanslor aterkopplar till det centrala
begreppsparet i medarbetarskapshjulet, engagemang och meningsfullhet fran Hallstén &
Tengblad (2006). Att det i en digital arbetsmiljo uppkommer kommunikationsbegrénsningar
gar att koppla till begreppsparen fortroende och 6ppenhet samt gemenskap och samarbete i
medarbetarskapshjulet och dialog i det utbyggda medarbetarskapshjulet av Hallstén &
Tengblad (2006) och Tengblad (2009). For att utveckla ett konstruktivt medarbetarskap och for
att bidra med engagemang och meningsfullhet krévs det gemenskap och samarbete samt att en
oppen och arlig dialog kan foras pa arbetsplatsen (Hallstén & Tengblad 2002, 2006; Tengblad
2009; Velten m.fl., 2017; Andersson 2017, Andersson m.fl., 2020). Né&r detta brister upplevs
medarbetarskapet samre och arbetstrivseln kan ta sig en torn, vilket ocksa staimmer 6verens med

den erhallna empirin och tidigare forskning av Andersson m.fl. (2020).

Samtliga medarbetare menar att gemenskapen, samarbetet och kommunikationen har férvarrats
eller forsvarats i en digital arbetsmiljo. Att kunna formedla och tolka kanslor &r viktigt for
meningsfullhet enligt Maitlis & Sonenshein (2010), och meningsfullheten &r viktig for
engagemanget enligt Velten m.fl. (2017). Empirin lyfter fram svarigheter med att via digitala
hjalpmedel formedla och l&sa av kdnslomassiga intryck via digitala hjalpmedel, vilket styrker
tidigare forskning fran Avolio m.fl. (2014). Aven annan tidigare forskning lyfter fram att det ar
svart att ta in kanslomassiga uttryck via digitala hjdlpmedel inom varden da digital
kommunikation anses vara mer opersonlig (Cajander m.fl. 2020). Foreliggande studie bekraftar

att kansloméssiga uttryck &r svara att hantera via digitala hjalpmedel, sarskilt for Medarbetare
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3 som arbetar med kénsliga fragor, vilket ocksd visar pa begransningar med digitala
hjalpmedel.

Oppenhet inom dialoger leder till en storre organisatorisk gemenskap (Tengblad, 2009). |
foreliggande studie finns det dock inget entydigt svar pa om en digital arbetsmiljo framjar eller
h&mmar en 6ppen och arlig dialog men trots detta finns en tendens att det finns fértroende for
informationen som sénds via digitala hjalpmedel. Detta skiljer sig lite fran Cajander m.fl. (2020)
studier som havdar att digital formedlad information kan vara svarare att lita pa. Det &r tydligt
att medarbetarna inte hammas av den digitala arbetsmiljon, da de fortfarande upplever att de
kan fora en 6ppen och arlig dialog. Detta ar dock nagot som kan skilja sig mellan olika

situationer och medarbetare, vilket leder till insikten att det &r viktigt att se till individens behov.

Empirin lyfter fram att Medarbetare 2, 5 & 6 upplever en segregering mellan avdelningar i en
digital arbetsmiljo da Medarbetare 5 sdger att “jag upplever det som att det blir mer skillnad
mellan avdelningar, att dom jobbar med det, och vi jobbar med dez . Detta skall enligt Velten
m.fl. (2017) vara nagonting negativt for samarbetet och gemenskap, vilket bekraftas av
foreliggande studie da medarbetarna upplever att detta skapar en svarighet med att samarbeta
och kommunicera bade innan- och utanfor de organisatoriska avdelningarna. Mycket av detta
har med att medarbetare upplever sig distanserade fran 6vriga kollegor. Det kan vara till foljd
av att arbetet har behdvt bli mer anpassat for sjalvstandigt arbete vilket inte kraver att
medarbetare i samma utstrackning sdker kontakt med 6vriga kollegor.

Organisatorisk gemenskap ar bade stimulerande och en bidragande faktor till trivsel pa
arbetsplatsen enligt Velten m.fl. (2017). Dérav &r det viktigt att genomfdra sociala aktiviteter
som stérker gemenskapen (Hallstén & Tengblad, 2006). Samtliga medarbetare beréttar att
forsok till detta har gjorts genom digital fika, digital afterwork och digitala fodelsedagar for att
fanga upp valmaendet och samtidigt erbjuda ett socialt utbyte. Trots forsok till att starka
gemenskapen i en digital arbetsmiljo framgar det i empirin att medarbetarna inte upplever
effekten som stor vilket Medarbetare 5 forklarar vl “det ar strukturen som jag staller mig mest
fragande till att man ska sitta 20 personer i ett onlinemdéte [...] man forlorar helt det har att
man bara sitter och smdpratar med den bredvid”. Dels for att det finns brister i interaktionen
mellan ménniska och teknologi, och dels for digitala aktiviteter inte lever upp till de fysiska

motsvarigheternas standard, vilket har paverkat medarbetarnas upplevelse av medarbetarskapet
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negativt. Medarbetarna upplever dock att, i brist pa andra alternativ, att det &r en l6sning som
har fungerat nagorlunda, &ven om det viktiga smapratet och spontana métena inte har fungerat
lika val som den fysiska motsvarigheten. Dédrav uppdagas det i empirin att medarbetarnas

upplevelse av gemenskapen, efter évergang till en digital arbetsmiljo, har forsamrats.

Tema 3: Forskjutning av kravet pa initiativformaga

Feedback och autonomi &r tva centrala arbetsresurser som &r engagerande och forenklar
medarbetarens upplevelse av arbetet (Bakker & Leiter, 2010). Dessa arbetsresurser har ocksa
en tydlig relation till begreppsparet ansvarstagande och initiativformaga i
medarbetarskapshjulet fran Hallsten & Tengblad (2006). | empirin framgar det att medarbetare
i en digital arbetsmiljo, som en naturlig del av distansarbete, arbetar mer sjalvgaende. Empirin
kan inte bekréfta att ansvarstagandet har okat till f6ljd av digitaliseringen, utan det framkommer
mer som en konsekvens av pandemin. Nar arbetet har utforts mer digitalt, och dérav blivit mer
sjalvstandigt, har medarbetarna ocksa behovt vara tillgangliga i hogre grad, vilket gar att tolka
som en forskjutning av ansvaret. Det empirin dock lyfter fram ar att kravet pa initiativtagande
har forskjutits i en digital arbetsmiljo, bland annat pa grund av att tiden for att erhalla feedback
och bekraftelse fran chefer saval som kollegor &r langre, vilket lyfts fram av Medarbetare 5, 6
& 7. Detta har i sin tur bidragit med att medarbetarna upplever att det maste agera mer
sjalvstandigt. Den erhallna empirin kan dock inte bekrafta huruvida effekten ar positiv eller
negativ for medarbetarskapet fran ett mer sjalvstandigt agerande, nar andra saker som feedback
och stottning har uteblivit. Kopplat till begreppsparet ansvarstagande och initiativformaga gar
det inte att utrona hur en digital arbetsmiljo har fordndrat medarbetarnas upplevelser av
ansvarstagande. Daremot framgar det i empirin att medarbetarnas upplevelse av
initiativformaga har forskjutits, aven om det rader tvetydigheter om det &r en effekt av
digitalisering eller pandemin. I empirin finns det vaga indikationer dar vissa medarbetare, mer
specifikt Medarbetare 4, upplever att en digital arbetsmiljo kraver ett storre ansvarstagande och
tillganglighet for att det organisatoriska samarbetet och det dmsesidiga atagandet, kopplat till
det utbyggda medarbetarskapshjulet av Tengblad (2009), skall fungera. Det utokade kravet pa
tillganglighet gar i linje med tidigare forskning fran Avolio m.fl. (2014) men studien kan inte
saga ifall kraven pa tillganglighet har skapat stresskanslor, kopplat till tidigare forskning, eller

inte.
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5.3 Medarbetares upplevelse av engagemanget i en digitaliserad

arbetsmiljo.

Tema 4: Effektivisering och 0kat deltagande

Empirin lyfter fram att majoriteten av medarbetarna upplever en effektivisering av arbetet nér
arbetsmiljon har digitaliserats, vilket 6verensstimmer med tidigare studier i en annan kontext
av Cajander m.fl. (2020), och lyfter fram en positiv upplevelse av digitaliseringen. 1 empirin
framgar det att digitala moten gar snabbare, ar bekvamare och upplevs lattare att delta i métena
da inga resor kravs. | och med detta blir en rimlig tolkning att medarbetare blir mer tidseffektiva
vilket gor att de far mer tid over under arbetsdagen, samtidigt som organisationen gynnas da
spilltiden mellan arbetsuppgifter minskar. Denna mojlighet med att inte vara bundna till en
geografisk plats, som finns med digitala hjalpmedel i en digital arbetsmiljo, &r en tydlig upplevd
anvandbarhet bland medarbetarna som kopplar till teorin fran Davis (1985). Den upplevda
anvandbarheten har vidare en koppling till Velten m.fl. (2017) och Hallstén & Tengblad (2006)
och ger en mojlighet till storre engagemang och arbetsgladje i arbetet. Féreliggande studie och
detta tema bekraftar och visar pa att medarbetarna upplever att en digitaliserad arbetsmiljo har
en viss positiv betydelse fér engagemanget.

Tema 5: Utmanande forutsattningar i en digital arbetsmiljo

Empirin lyfter fram att det ar lattare att tappa fokus, mista koncentrationen och svarare att
erhélla respons i en digital arbetsmiljo dir Medarbetare 2 siger att “de stéller inte alls fragor
pd samma vis” och syftar pa den digitala miljon. Digitala méten har till viss del har forsvarat
arbetet enligt Medarbetare 3, 5, 6 & 7. Medarbetare 6 séger att “jag kdnner litt att jag blir
distraherad och tappar fokus, jag mdste hela tiden paminna mig sjilv om att jobba” Vvilket
ocksa visar pa att det ar svarare att halla sig engagerade, kopplat till Hallsten & Tengblad (2006)
medarbetarskapshjul och fragmentering av arbetsuppgifter fran Sellberg & Susi (2014). | vissa
fall ar det till foljd av medarbetarnas ovana att anvanda digitala hjalpmedel, vilket gar att koppla
till Davis (1985) som menar att anvandarvanligheten kan véaxa fram oOver tid. En annan
potentiell orsak till att medarbetarna upplever att det ar svarare att halla sig engagerade for att
teknologins laga anvandarvanlighet standigt orsakar avbrott i medarbetarnas tankar som leder
till lagre kontroll och 6verblick av arbetsuppgifterna. Att medarbetarna tappar fokus kan ocksa
tyda pa att den upplevda anvandbarheten hos teknologin ar begransad utifran manniskans

kognitiva och fysiska formaga. Lyckligtvis gar utvecklingen av teknologi fort, varpa
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anvandarvénligheten och anvandbarheten formodligen kommer utvecklas for att hantera de

nuvarande utmanande forutsattningarna som finns med en digital arbetsmiljo.

Det minskade fokuset kan ocksa kopplas till minskade arbetsresurser. Bakker & Leiter (2010)
tar upp vikten av feedback, stottning fran bade kollegor och chefer samt larande pa
arbetsplatsen. Medarbetarnas feedback och stottning har varit svarare att uppratthalla i en digital
arbetsmiljo dar kommunikationsmojligheterna har forsamrats da digitala méten inte fullkomligt
kan efterlikna den fysiska motsvarigheten. | empirin framgar det att samtliga medarbetare
andock &r positivt instéllda till digitaliseringen vilket enligt Bakker & Leiter (2010) skall bidra
till en storre optimism och engagemang till arbetsuppgifterna i en digital arbetsmiljo.
Foreliggande studie kan inte pavisa att medarbetarna upplever denna kansla av optimism och
engagemang till arbetsuppgifterna och skiljer sig darav fran Bakker & Leiters (2010) tidigare
forskning. Det blir uppenbart att minskad feedback och stéttning ar ett storre problem for
medarbetarnas upplevda engagemanget &n vad den positiva instéallningen till digitaliseringen
tillfor.

| en digital arbetsmiljé finns det enligt empirin andra stérningsmoment an tidigare, samtidigt
som nya har uppkommit. Interaktionen mellan méanniska och teknologi som krévs i en digital
arbetsmiljo ar inte helt friktionslds. Som redovisats for i Tema 4 har vissa tidigare
storningsmoment utraderats. Samtidigt har nya uppkommit som kommunikationsbrister och
brist pa social stimulans. Det &r centralt att teknologins anvandarvanlighet ar hog, for att
anvandbarheten ska upplevas stor (Davis, 1985). Att kommunikationsbrister och minskad
social stimulans har uppkommit till fljd av en digital arbetsmiljo visar pa att interaktionen inte
ar friktionslos och teknologins anvandbarhet inte &r utvecklad till fullo dér teknologin skapar
vissa barridarer och en viss frustration. Om frustrationen inte hanteras kan meningsfullheten
reduceras (Maitlis & Sonenshein, 2010). De premisser empirin lyfter fram minskar samverkan
med medarbetarna och dess kollegor, nagot som ar en forutsattning for medarbetarskap
(Tengblad, 2002). Det framkommer att medarbetarna upplever att den digitala arbetsmiljon
forsvarar gemenskap och samarbete, ndgot som ar sarskilt viktigt for medarbetarskapet vid
monotona arbetsuppgifterna (Andersson, 2017). Nar gemenskap och samarbete forsvaras
minskar d&ven mojligheten till engagemang och meningsfullhet (Velten m.fl., 2017; Tengblad
2009). Aven om en digital arbetsmiljo avlagsnar vissa stérningsmoment framhaver empirin att

medarbetarnas upplevda engagemang till viss del har férsdmrats, &ven om organisationerna har
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bistatt med arbetsresurser. Arbetsresurser ska enligt teorin resultera i en storre grad av
engagemang (Bakker & Leiter, 2010), nagot som inte framkommer i féreliggande studie. Detta
tema visar pa upplevelsen av den negativa betydelsen en digitaliserad arbetsmiljo har for
engagemanget. Noterbart &ar att det har tillkommit fler stérningsmoment av storre vikt, &n
stérningsmoment som utraderats. Detta gor att upplevelsen av engagemanget, trots bistand med

arbetsresurser, har minskat hos medarbetarna.

5.4 Medarbetares upplevelse av meningsfullhet i en digitaliserad

arbetsmilj6

Tema 6: Meningsfullt arbete

Vid mer monotona arbetsuppgifter ar en gemenskap och samhérighet med kollegorna viktigt
for att bidra till meningsfullhet (Andersson, 2017). Nar arbetsuppgifterna kdnns meningsfulla
blir engagemanget storre (Velten m.fl.,, 2017; Andersson & Tengblad, 2015) och for
medarbetare med hogre utbildning tenderar arbetsuppgifterna i sig att vara den storsta kallan
till engagemang och meningsfullhet (Velten m.fl., 2017). Det framgar tydligt i empirin att
medarbetarna kanner meningsfullhet i olika saker, dar arbetsuppgiften i sig, gemenskapen och
det sociala umgéanget med kollegorna ar frekvent aterkommande. Detta ligger i linje till
Andersson (2017), Velten m.fl. (2017) och Andersson & Tengblads (2015) uppfattningar. Att
medarbetarna kanner meningsfullhet i olika saker visar pa att meningsfullhet i arbetet ar
nagonting som &r individuellt betingat. Foreliggande studie pavisar daremot att det finns en
gemensam namnare till meningsfullhet i arbetet. Alla medarbetare upplever att de delar synen
pa meningsfullhet med sina kollegor vilket far anses ha varit positivt for att hantera utmaningen
med en digitaliserad arbetsmiljo och en faktor som bidragit till meningsfullheten. Detta gar i
linje med tidigare forskning fran Maitlis & Sonenshein (2010) som menar att ett kollektivt

meningsskapande &r viktigt i tider av forandring och bidrar med en kansla av meningsfullhet.

Empirin lyfter fram ett undantag dar 6kade krav kunde stimulera ett mer meningsfullt arbete
enligt Medarbetare 1, vilket motséger Bakker & Leiter (2010) teorier om att motivationen sénks
vid hogre arbetskrav. Medarbetare 1 menar att hen finner mening i att bidra med samhallsnytta
och sdger att “jag hade nog inte brunnit lika mycket for att jag haft den komponenten i att gora
de béttre for medborgare”. Utover detta finner &ven Medarbetare 2 & 4 mening i att bidra med
samhallsnytta och att 16sa problem, vilket stimmer Gverens med Velten m.fl. (2017) teori om
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medvetenhet kring insatsens betydelse. Det finns dock inget som kopplar insatsens betydelse
till en digital arbetsmiljo i foreliggande studie utan detta verkar vara oberoende av arbetsmiljo.
Empirin lyfter dock fram indikationer pa att behovet av samhallsnytta har forstarks av
pandemin, nagot som ar mer framtradande i den offentliga &n i den privata sektorn. Vidare
framgar det i empirin att Medarbetare 1, 2, 3, 4 & 5 upplever viss meningsfullhet nar de arbetar
i en digital arbetsmiljo. Framst handlar det om underléttad balansen i vardagspusslet mellan
privat- och arbetsliv, ndgot som Medarbetare 4 understryker nér hen sédger att “du kan liksom
slanga in den déar tvattmaskinen, hanga upp tvatten och du kan ga ut och ta en promenad”. Men
samtidigt finns det en negativ upplevelse av att fritid och arbetstid flyter ihop nar
gransdragningen blir mer oklar, nagot som Medarbetare 5 betonar extra mycket. Det
framkommer i empirin att medarbetarna anser att den digitala arbetsmiljon &r ett tveeggat svérd
som a ena sidan har forenklat vardagspusslet, vilket ansags vara meningsfullt, och a andra sidan
har minskat gemenskapen, samarbetet och gransdragningen mellan fritid och arbetstid, vilket
ansags mindre meningsfullt. Detta ar en viktig insikt som kompletterar Hallstén & Tengblad
(2006), Tengblad (2009) och Velten m.fl. (2017) syn pa meningsfullhet genom att fora in

medarbetarskap i en digital kontext.

Tema 7: Det sociala utbytets betydelse

Som tidigare berorts ar gemenskap och samhorighet med kollegorna viktigt for att bidra till
meningsfullhet vid monotona arbetsuppgifter (Andersson, 2017). Till skillnad fran Andersson
(2017), som endast berdr monotona arbetsuppgifter, visar foreliggande studie att samtliga
medarbetare har uttryckt behov av social kontakt, gemenskap och samarbete vid arbete i en
digital arbetsmilj0 oberoende av arbetsuppgifter. Empirin lyfter fram att medarbetarna som
kénner en brist av detta ocksa upplever mindre engagemang och meningsfullhet i sitt arbete nar
de arbetar digitalt, vilket visar pa begreppsparet fundamentala angelagenhet varpa foreliggande
studie ansluter till tidigare forskning fran Velten m.fl. (2017), Hallstén & Tengblad (2002,
2006), Jonsson & Strannegard (2015) och Andersson (2017). Det blir tydligt att medarbetare
upplever att teknologin inte till fullo kan ersétta den sociala kontakten som finns i en fysisk
arbetsmiljo, nagot som gar att koppla till att den upplevda anvandbarheten, fran Davis (1985)
teorier, inte ar tillrackligt stor for tillfallet. Detta & nagot som kan komma att forandras
framdver nédr kunskapen och medvetenheten om medarbetares upplevelse av meningsfullheten
i en digitaliserad arbetsmiljo 6kar och teknologin i stOrre grad kan hantera de utmaningar som
finns. Medarbetarskap handlar i grunden om relationen till sitt arbete, arbetsgivare och sina
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kollegor (Hallstén & Tengblad, 2006). Genom att lyfta in medarbetarskapet i en digital kontext
framgar det tydligt utifran empirin att en digital arbetsmiljo till viss del hammar delar av
medarbetarskap sociala karaktar. Det sociala utbytets betydelse har blivit extra patagligt till
foljd av den radande pandemin dar medarbetarna bade i sina arbeten och privat behévt forhalla
sig till Folkhalsomyndighetens rekommendationer om social distansering. Det &r viktigt att
poangtera att medarbetarskapet inte endast paverkats av det sociala utbytet i en digital
arbetsmiljo6 i, utan &ven av det sociala utbytet som sker i deras privatliv. Detta medfor att det
upplevelsen kring avsaknaden av det sociala utbytets betydelse kan ha forstarkts av faktorer

som faller utanfor medarbetarskapets granser.

5.5 Skillnad mellan att arbeta helt eller delvis digitalt och skillnader mellan

organisationer samt sektorer

Tema 8: Arbetssituationens betydelse

Det blir véldigt tydligt i kapitel 4.4 att arbetssituationen paverkar medarbetares upplevelse av
digitala arbetsmiljoer. Medarbetare 1, 5, 6 & 7 som arbetar helt digitalt, utan valmgjligheten att
bestdamma, upplever generellt att medarbetarskapet fungerar sdmre i digitala arbetsmiljoer.
Medarbetare 2, 3 & 4 som har mojligheten att valja mellan att arbeta helt eller delvis digitalt,
upplever daremot att medarbetarskapet fungerar bra i digitala arbetsmiljéer vilket upplevs ge
stor meningsfullhet och ar engagerade. Aven om alla organisationer har olika utgangspunkt
indikerar empirin pa att arbetssituationen ar en primar faktor av betydelse for upplevelsen av
medarbetarskap i en digital arbetsmiljo. Nar medarbetarna forceras att arbeta helt digitalt foljer
en minskad social kontakt, som beskrivs i tema 2 och 5. Nar medarbetarna daremot har
mojlighet att arbeta bade digitalt, och pa plats, upplever Medarbetare 2, 3 & 4 att
medarbetarskapet fungerar bra, nagot som dven Medarbetare 5 & 7 antyder pa och séger att om
de hade fatt storre valmajlighet hade deras arbetssituation varit battre. Empirin indikerar pa att
arbetssituation har storre betydelse &n organisationens utgangspunkt. De teknologiska
organisationerna, som sedan tidigare haft kunskapen och kapaciteten att arbeta helt digitalt,
uppvisar att trots en digital vana sa upplevs medarbetarskapet inte som béttre. Tvartom, da
organisationerna har kunnat stélla om till helt digitalt arbete, upplevs medarbetarskapet som
samre. Det ar saledes en stor skillnad mellan hur medarbetare med olika arbetssituation
upplever sitt medarbetarskap i en digital arbetsmiljo. En vital del, som framkommer i empirin,
ar att en blandning av att arbeta digitalt och pa plats, ar positivt for medarbetarskapet. Men nar

en medarbetare inte langre far den sociala kontakten med sina kollegor, ar det negativt for
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medarbetarskapet. Digitalisering for med sig fordelar och nackdelar, men empirin lyfter fram
att en blandning mellan arbete pa plats och digitalt &r optimalt. Denna tanke gar att fora vidare
da det tyder pa individens behov av variation. Detta tolkas som att en arbetssituation som ar for
enformig hdmmar, medans en arbetssituation med mer flexibilitet och mgjlighet till autonomi
starker engagemang, motivation och medarbetarskapet. Kopplat till Davis (1985) indikerar
empirin pa att den upplevda anvandbarheten och upplevda anvandarvénligheten till viss del ar
viktig. Men, aven om interaktionen mellan manniska och teknologi ar god, paverkas
medarbetarskapet, och det verkar som att det digitala aldrig fullt ut kan ersétta det sociala, vilket

tyder pa en begransad anvandbarhet.

5.6 Aterkoppling till centrala begrepp och problemformuleringar

For att ssmmanfatta analys och diskussion presenteras en vidareutveckling av Figur 3, som forst
presenterades i kapitel 2.3, for att illustrera vilka teman som agerar underlag och kopplar till
studiens respektive problemformuleringar. Tema 1, 2 & 3 anknyter till studiens forsta
problemformulering da kunskapsbrist och anpassning, forsvarad kommunikation och
gemenskap, samt forskjutning av kravet pa initiativformaga ar kopplade till hur medarbetarna
upplever medarbetarskapet i en digital arbetsmiljo. Tema 7 & 8 anknyter till studiens andra
problemformulering och visar pa betydelsen med arbetssituationen och det sociala utbytet for
engagemang och meningsfullhet i en digitaliserad arbetsmiljo. Tema 4, 5 & 6 har inslag av
saval forsta som andra problemformuleringen och anknyter darav till studiens bada
problemformuleringar. Digitaliseringen positiva och engagerade effekt med dkad
effektivisering och Okat deltagande, de utmanande forutsattningar som finns i en digital
arbetsmiljo och medarbetarnas upplevelse av meningsfullt arbete ar kopplade till bade
medarbetarskapet i en digital arbetsmiljo och vilken betydelse det har fér engagemang och
meningsfullhet. Sammantaget illustrerar Figur 5 empiriskt identifierade teman utifran studiens
centrala teoretiska begrepp och problemformuleringar, vilket ligger till grund for studiens
slutsats om medarbetarskap i en digital arbetsmiljo samt betydelsen det har for engagemang
och meningsfullhet.
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Figur 5: llustration som overblickar identifierade teman kopplat till centrala begrepp och

studiens problemformuleringar.
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6. Slutsats

| kapitlet presenteras rapportens slutsats, studiens praktiska och teoretiska bidrag, kritik till

studien, och avslutningsvis ges forslag till framtida forskning.

6.1 Studiens slutsats

Syftet med denna studie har varit att underséka medarbetares upplevelser for att fa en dkad
forstaelse for det upplevda medarbetarskapet i en digital arbetsmiljo. Syftet har dven varit att
skapa en forstaelse for betydelsen den digitala arbetsmiljon har for medarbetarnas engagemang
och meningsfullhet. Skribenterna har haft som avsikt att utga fran medarbetarskapshjulet
begreppspar vilket ldgger grunden till studiens slutsats for att besvara studiens
problemformuleringar. Genom att samla in olika upplevelser fran flera medarbetare har en

storre helhetsforstaelse kring medarbetarskap i en digitaliserad arbetsmiljo kunnat framtrada.

Hur upplever medarbetare medarbetarskapet i en digitaliserad arbetsmiljo?

Studiens slutsats ar att upplevelsen av medarbetarskapet i en digital arbetsmiljo &r ett tveeggat
svard dar upplevelsen ar tudelad mellan medarbetarna. Resultatets 6vergripande drag visar pa
att medarbetarskapets gemenskap och samarbete har forsamrats ndr arbetet sker digitalt dar
kommunikationen inte langre sker pd samma satt samtidigt som en viss segregering har
uppkommit. Trots forsok till sociala aktiviteter, som ska starka gemenskapen enligt det
utbyggda medarbetarskapshjulet (Tengblad, 2009) tyder studien pa att digitala sociala
aktiviteter inte har haft en namnvard positiv effekt pa upplevelsen av medarbetarskapet da
gemenskapen inte har forstarkts av de genomfdrda digitala sociala aktiviteterna. Till foljd av en
digital arbetsmiljo upplever medarbetarna att det &r svarare att bibehalla koncentration och att
de lattare tappar fokus, vilket minskar engagemanget och forsvarar medarbetarskapet i en
digital arbetsmiljo. Overlag s& bidrar upplevda stérningsmoment, som framst kretsar kring
kommunikation och social stimulans, att upplevelsen av medarbetarskapet forsamras, framst i
form av minskat engagemang och meningsfullhet men &ven minskad gemenskap och
samarbete. Medarbetarna upplever att en 6ppen och drlig dialog kan foras i en digital
arbetsmiljo, via digitala hjalpmedel, varpa medarbetarskapshjulets begreppspar fértroende och
oppenhet inte kan anses forandrats. Respons, stottning och feedback daremot, ar nagot som

medarbetarna upplever att de behdver soka i storre grad, vilket har bidragit till att
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sjalvstandigheten och kravet pa initiativformagan forskjuts i en digital arbetsmiljo. Alla
tveeggade svard har tva sidor, och digitaliseringen har dven positiva effekter. Kopplat till
engagemanget och meningsfullhet har den digitala arbetsmiljon bidragit med en effektivisering
vilket har varit positivt for arbetsgladjen och deltagandet. | en digital arbetsmiljo ger arbetet i
sig fortfarande en betydande meningsfullhet. Samtidigt har den digitala arbetsmiljon bidragit
med att livspusslet fungerat battre, men till f6ljd av att gransdragningen mellan fritid och arbete
alltmer suddats ut. Det sociala utbytet déremot, vilket ar centralt for upplevelsen av
meningsfullhet, ar nagot som lyser med sin franvaro i en digital arbetsmiljo. Studien belyser
tydligt att de som arbetar delvis digitalt upplever sin arbetssituation som béttre an de som
arbetar helt digitalt, vilket ar intressant utifran ett medarbetarskapsperspektiv. Vetskapen om
att medarbetares arbetssituation ar betydelsefull i en modern kontext och dppnar upp nya
mojligheter och utmaningar for organisering av ledning. Genom att studien har lyft in tidigare
forskning fran Hallstén & Tengblad (2002, 2006), Tengblad (2009), Velten m.fl. (2017),
Andersson (2017) och Andersson m.fl. (2020) kring medarbetarskapsbegreppet och
medarbetarskapshjulets begreppspar i en digital kontext framgar det medarbetarnas upplevelse
av medarbetarskap &r starkt beroende av att begreppsparet gemenskap och samarbete
uppratthalls, vilket har praglat medarbetarnas tudelade upplevelse av medarbetarskapet i en

digital arbetsmiljo.

Vilken betydelse har den digitaliserade arbetsmiljon for medarbetarnas upplevelse av
engagemang och meningsfullhet?

Betydelsen av olika begreppspar i medarbetarskapshjulet kristalliseras fram ovan. Engagemang
och meningsfullhet préaglar fortsatt en viktig del i utvecklandet av ett gott medarbetarskap. I en
digital arbetsmiljo minskas engagemanget bland annat till f6ljd av kommunikationssvarigheter
och koncentrationssvarigheter, medan meningsfullheten minskas da den digitala arbetsmiljon
inte tillater rika sociala utbyten. Att det sociala utbytet har minskat visar ocksa betydelsen av
begreppsparet gemenskap och samarbete, nagot som blivit allt viktigare nar arbetet utfors
digitalt. Tidigare forskning fran Andersson (2017) visar pa att det sociala utbytet var som
viktigast vid monotona arbetsuppgifter, nagot som foreliggande studie motbevisar och istallet
menar att det sociala utbytet ar viktigt oberoende pa hur arbetsuppgifterna ser ut, nar det utfors
i en digital arbetsmiljo. Arbetssituationen framkom som betydelsefull foér engagemanget och
meningsfullheten dar medarbetare som arbetade delvis digitalt upplevde stora férdelar medan
de som arbetade helt digitalt upplevde fler nackdelar. Den férandrade arbetsmiljon har ocksa
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fort med sig en svarighet i att erhdlla respons och feedback vilket enligt medarbetarna har
hammat engagemang och meningsfullheten i arbetet. Detta har fort med sig ett storre krav pa
initiativformaga for att fa feedback fran saval chefer som kollegor. Det okade kravet pa
initiativformaga blir saledes viktig for upplevelsen av engagemang och meningsfullhet och

podngterar dess betydelse for medarbetarskapet.

Avslutande indikationer

Studien indikerar pa att vi kan sta infor ett paradigmskifte for hur arbete organiseras, dar
distansarbete och digitalt arbete & mer utbrett an tidigare och arbetsmiljon &ar allt mindre
beroende av det fysiska rummet. Arbetet utfors inte i samma utstrackning pa en enskild plats
langre, utan pa flera platser via digitala hjalpmedel. Framtidsspaningen att 6 av 10
arbetstillfallen kommer att ske genom digitala hjalpmedel efter pandemin &r ett mojligt scenario
vilket pavisar vikten av att skapa en djupare forstaelse for medarbetarskap i en digital
arbetsmiljo. Studien har genom att ta vara pad medarbetares upplevelser atgardat lite av den

avsaknad av forskning inom medarbetarskap som presenterades i studiens inledning.

6.2 Studiens teoretiska och praktiska bidrag

Teoretiskt bidrar denna studie med att ge utokad forstaelse om hur medarbetare upplevelser sitt
medarbetarskap i en digital arbetsmiljo genom att fora en analys av medarbetarskapshjulet
begreppspar. Det teoretiska bidraget ar att begreppsparet gemenskap och samarbete kopplat till
Héllstén & Tengblad (2006), eller mer konkret det sociala utbytet, behdver lyftas fram och
behandlas i hogre grad i en digital arbetsmiljo. I tidigare forskning sdgs engagemang och
meningsfullhet som det mest vitala begreppsparet, men i en digital arbetsmiljo verkar
begreppsparet gemenskap och samarbete vara minst lika viktigt och bér behandlas darefter.
Studien lyfter &ven fram en ytterligare insikt kring arbetssituationens betydelse i en mer modern
tid dar digitaliseringen av organisationer ar oundviklig. N&r organisationer blir mer
digitaliserade blir det allt viktigare att tackla de problem som detta medfor. Nér studien lyfter
fram och diskuterar fallgroparna aktualiseras problematiken med medarbetarnas arbetssituation
vilket kan anvéandas for att minimera de uppdagade svarigheter som foljer av en digital

arbetssituation.
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Studiens praktiska bidrag ar att satta ord pa upplevelserna fran medarbetare som arbetar i en
digital arbetsmilj6 och de fordelar och nackdelar detta for med sig. Dessa berattelser ger
indikationer hur medarbetare upplever en digital arbetsmiljo, vilket medfor att medarbetare kan
kdnna igen sig och forsta att andra medarbetare har likartade upplevelser. Detta kan assistera
forstaelsen och medvetandegéra chefer och ledare for medarbetares situation och om hur en
stundande digitalisering kan komma att forandra och paverka arbetspraktiker samt hur det vid
behov kan hanteras. Studien lyfter dven fram en ytterligare insikt kring arbetssituationens
betydelse i en mer modern tid dar digitaliseringen av organisationer ar oundviklig. Genom att
ta fram och diskutera aktuella och framtida fallgropar kan medarbetare, chefer och ledare agera
proaktivt for att minimera de uppdagade svarigheter med en digital arbetssituation.

6.3 Kritik till studien

Utover den kritik som férekommer i metodkapitlet kan ytterligare kritik till studien adresseras.
I linje med det konstruktionistiska synsattet ar verkligenheten kontinuerligt féranderlig och gar
inte att “frysa in” d4 det handlar om sociala kontexter. Medarbetarnas upplevda sociala
verklighet star till grund for studien och dess slutsatser. Hade denna studie gjorts vid en annan
tidpunkt eller med andra medarbetare hade utfallet kunnat bli annorlunda.

Foreliggande studie emfaserar begreppsparet engagemang och meningsfullhet, utan att utesluta
de andra begreppsparen fran medarbetarskapshjulet. Det kan argumenteras att denna
emfasering har begransat uppfattningen av upplevelsen av medarbetarnas medarbetarskap. De
ovriga begreppsparen behandlas, om &n i mindre grad, i studien men det finns en risk att de
évriga begreppsparen kan ha en storre paverkan pa medarbetarskap &n vad det givits utrymme
till.

Vidare kritik kan riktas till antalet respondenter som deltog i studien. | det fallet fler
respondenter intervjuats hade formodligen ett storre underlag erhallits, vilket skulle kunna leda
till att tydligare monster kring medarbetarskap i en digital miljo kunde framtratt. VVidare kan det
heterogena urvalet med blandade branscher, roller och branscherfarenhet gjort att studien tappat
djup och den individuella kontrasten. De gar ocksa att vara kritisk till att anvanda ett
bekvamlighetsurval, &ven om det inte pa nagot vis har framtratt som ett problem for resultatet.
De respondenter som valde att delta fick ingen kompensation i ndgon form, utan valde att delta

da de ansag att studieomradet var aktuellt och intressant. Att inkludera ytterligare respondenter
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fran olika organisationer i studien skulle samtidigt kunna bidra med fler perspektiv och
upplevelser till resultatkapitlet. Det hade ocksa varit intressant att intervjua fler medarbetare
med olika arbetsroller i samma organisation for att identifiera eventuella avvikelser eller
likheter detta kan medféra. Utefter de begransningar som presenterats tidigare genomfordes alla
intervjuer via digitala hjalpmedel vilket bade kan ha paverkat intresset att delta och andra
problem digital kommunikation kan medféra som exempelvis brist pd 6gonkontakt och

sinnesintryck.

Till sist gar det att rikta viss kritik till kontexten studien har utférts i. Under hela studieprocessen
har skribenter saval som respondenter verkat jamsides en pandemi. Detta kan ha medfort stress,
obehag och andra negativa kanslor som kan ha paverkat saval resultat som identifierade teman
i analyskapitlet. Aven om ett kritiskt forhaliningssatt genomsyrat studieprocessen, har det varit
prekart att sarskilja de upplevelser som harstammar fran pandemin och forandrade arbetssatt i

en digital arbetsmiljo.

6.4 Forslag till framtida forskning

Studiens upptéckter inkluderar att medarbetarskapet skiljer sig for beroende pa arbetssituation,
och darav hade det varit av intresse att undersoka arbetsstationens betydelse i en storre
utstrackning. Vidare visar empirin pa indikationer att det finns skillnader pad upplevelsen pa
medarbetarskap i en digital arbetsmiljo i privata och offentliga organisationer, varav en
jamforelsestudie hade varit intressant att genomfora da studiens resultat inte kan dra slutsatser
kring detta. Det forskningsgap inom medarbetarskap som presenteras i introduktionen och
studien amnar att bidra till skulle ocksa behéva ytterligare forskning for att utoka forstaelsen

for medarbetarskapets vikt i organisering av ledning i en modern digital kontext.

Vidare visar studien pa vikten av ett socialt utbyte i en digital arbetsmiljo, varpa det skulle vara
intressant att forska vidare for att fordjupa forstaelsen kring detta. Det hade samtidigt varit
intressant att undersoka den ideala arbetssituationen for medarbetare dar medarbetarskapet kan
frodas i de alltmer digitaliserade organisationerna. Och till sist hade det varit av intresse att lyfta

identifierade teman i en annan kontext for vidare validering.
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7. Bilagor
Bilaga 1. Informationsbrev till respondenter och foretag

Informationsbrev

7 X\
VEEPN

Syfte \I o \’
Var undersokning ar en del av ett examensarbete vid \\. ‘,/
institutionen for handel och foretagande vid Hogskolan i \l%
Skovde vars syfte ar att undersoka hur medarbetare N
upplever engagemang och meningsfullhet i en digitaliserad -
arbetsmiljo. HOGSKO LAN

I SKOVDE

Deltagande och utférande

Vi soker 6-8 medarbetare som kan bidra med att skapa en forstaelse for hur medarbetare
upplever engagemang och meningsfullhet. Intervjuerna kommer att genomforas digitalt via
Zoom och beraknas ta cirka 30-45 minuter.

Hantering av personuppgifter

All erhéllen data kommer att behandlas enligt forskningsetiska principer. All data kommer att
anonymiseras for att undanrdja mojligheten att koppla information till den enskilda individen.
Den erhallna informationen kommer att behandlas konfidentiellt for att sakerstalla att ingen
utomstaende far atkomst till informationen.

Aterkoppling efter intervjun
Vid intresse kan dven det fullstdndiga arbetet skickats till er efter genomférande.

Deltagandet ar frivilligt

Innan, under och efter intervjun rader en fullstandig frivillighet att delta. Detta innebar att den
intervjuade har ratten att ndr som helst avbryta sitt deltagande utan motivering och allt
material kommer dérefter raderas.

Tack pa forhand
Vid ytterligare fragor eller funderingar kring undersokningen gar det att kontakta oss via mail.
Allt val!

Dennis Armborg
al8denar@student.his.se

Markus Ogren
al8marog@student.his.se
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Bilaga 2. Intervjuguide

Inledning

1. Inledande information till respondenterna innan
intervju borjar.
« Introduktion av skribenterna, studiens syfte,
forskningsetiska principer och samtycke till
behandling av personuppgifter, intervjuns

genomfdrande.

Overgripande

2. Beratta gérna lite kort om dig sjalv?
« ex. roll, r i branschen, sektor, bransch,

organisation, bakgrund.

Overgripande

Digitalisering

1. Har du mojlighet att arbeta pa distans? Har du

overgatt till distansarbete pga. pandemin?

Overgripande

2. Hur har digitaliseringen paverkat dina
arbetsuppgifter? Beratta lite kort om hur det paverkat

din arbetssituation?

Overgripande

3. Hur &r det att arbeta mer digitalt?

Overgripande

4. Hur upplever du att dvergangen till digitala

hjalpmedel har fungerat?

Davis (1985) - Upplevd

anvandarvanlighet

5. Har digitaliseringen underlattat eller forsvarat ditt
arbete och hur har det forandrat din arbetsprestation?

Har dina arbetskrav forandrats?

Davis (1985) - Upplevd
anvandbarhet

Bakker & Leiter (2020) -
Arbetskrav
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6. Upplever du att arbetsgladjen har férandrats (positivt
eller negativt) till foljd av digitaliseringen?

Velten m.fl. (2017) -
Arbetsgladje kopplat till

engagemang och meningsfullhet

Medarbetarskap

1. Hur paverkar digitaliseringen din relation till dina

chefer, kollegor och arbetet?

Overgripande

2. Upplever du att det gar att uppratthalla en god

relation med dina kollegor till foljd av digitalisering (ex.

distansarbete)?

Andersson m.fl. (2020) -
Digitaliseringens paverkan pa

medarbetarskapet

3. Kénner du att det fors en 6ppen och arlig dialog med

dina medarbetare?

Tengblad (2006, 2009) -
Atgarder for medarbetarskap

Engagemang

1. Vad har du for ké&nslor infor digitaliseringen?

Bakker & Leiter (2010) -
Psykologiskt kapital

2. Har du fatt resurser som forenklar anvandningen av

digitala hjalpmedel?

Bakker & Leiter (2010) - -

Arbetsresurser

3. Hur upplever du ditt engagemang (hangivenhet, kraft
och lyhérdhet) och vad bidrar till att fa dig engagerad i
en digital arbetsmilj6?

Overgripande

Meningsfullhet

1. Pa vilket satt upplever du att dina arbetsuppgifter &r
meningsfulla (har en positiv betydelse for dig eller
andra) i en digital arbetsmilj6?

Velten m.fl. (2017) - Kélla till
meningsfullhet

2. Vad ké&nner du bidrar till din arbetsgladje

Velten m.fl. (2017) -
Arbetsuppgifter bidrar till
meningsfullhet
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Andersson (2017) - Gemenskap

bidrar till meningsfullhet

Tengblad (2009) - Delaktighet i

visionsarbetet

3. Upplever du att dina kollegor delar din syn av vad

som ger arbetsgladje och ar meningsfullt pa jobbet?

Maitlis & Sonenshein (2010) -
Kollektivt meningsskapande

Avslutning

1. Ar det n&got ytterligare du vill tillagga?

Overgripande
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