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Abstract

The following master thesis examines the experiences of individuals concerning distance work as
organization. Where distance work may be defined as an interchange between physical presence in
the office and periods or singular days of working from home. The purpose of this examination is to
close in on an understanding of how distance work may be optimally organized. The interest of this
examination has emerged from the work from home caused by the Covid-19 pandemic. These have
resulted in a growing number of employees in the Danish workforce getting acquainted with working

from home.

The inquiry is rooted in the organization; Seren Jensen Rédgivende Ingenierfirma, which employs
160 knowledge workers including engineers and building constructors. This thesis is based on
qualitative research through a self-ethnographic study and semi-structured interviews. On the basis
of the qualitative study, knowledge on the emotional experiences of team members is collected

through retrospective narratives in connection to distance working.

The thesis applies theoretical perspectives from Karl E. Weick’s theory, Sensemaking in
Organizations, to conduct an analysis of interrupted flows. From this analysis, it occurs that
sensemaking is contradictory, which are in turn specified into 6 distance working paradoxes.
Additionally, the thesis includes a discussion of constructed consequences to working patterns of
individuals, with a starting point in interrupted experiences. It is concluded that consequences on the
working patterns of individuals are constructed, based on whether they prefer to work from home or
from the office. Finally, it is concluded that the sensemaking and consequences complexifies the
organization of distance working. This leads to a proposition of how to optimally organize distance

working.



Indledende kapitel

Det fglgende kapitel har til formal at give et indblik i det forskningsfelt, specialet skrives ind i.
Derudover problematiseres og aktualiseres vidensproblemet, og der gives indblik i, hvordan dette

bliver belyst metodisk og teoretisk i indevarende specialeathandling.

Indledning

Denne specialeathandling indledes med en prasentation af forskellige mader at forstd og organisere
hjemmearbejde. Dette ggres fgrst og fremmest for at skitsere forskellige opfattelser af
hjemmearbejde indenfor forskningsfeltet. Derudover gives et indblik i specialets interesseomrade.
Der gives ogsa indsigt i anvendte forskningsartikler omhandlende hjemmearbejde, som har veret
inspirationskilder til en undersggelse af hjemmearbejde som organisering og dennes betydning for
individers made at arbejde pa. Malet er at komme n@rmere en forstaelse af, hvordan hjemmearbejde

kan organiseres sa optimalt som muligt.

Hjemmearbejde er en betegnelse for, at en medarbejder arbejder hjemme. Det er efterhanden en
velkendt organisering, som har udviklet sig siden 1990’erne, hvor udviklingen af nye teknologier
lgbende har givet nye muligheder for at arbejde andre steder end fra kontorarbejdspladsen (Dwivedi
etal.2021: 1). Det er vesentligt at pointere, at der eksisterer forskellige betegnelser indenfor
forskning omhandlende hjemmearbejde. Nogle af disse betegnelser er som fglgende; Remote Work
(Fjernarbejde), Work From Home (WFH), Team virtuality/Virtual Teams (Virtuelt teamarbejde) og
Distancearbejde. Disse betegnelser udspringer fra litteratursggninger pa omradet. De er alle
betegnelser for organisering af arbejde, hvor medarbejdere ikke ngdvendigvis har en fysisk
kontorarbejdsplads. En globalundersggelse foretaget 1 2019 af IWG, som er en global organisation
der vejleder og hjelper virksomheder med workspace solutions, viste at op til 75% medarbejdere
regelmassigt beskaftiger sig med fjernarbejde (Handke et al. 2021: 4). Hvor en af de s@rlig omtalte
bevagelser indenfor online arbejdsplatforme, der udelukkende er baseret pa fjernarbejde, er gig-
gkonomi. Her er det muligt at arbejde hvor som helst, safremt der er internet (Ibid.: 4). Udover gig-
gkonomi som en made at organisere fjernearbejde pa, eksisterer det virtuelle arbejde, hvor indbyrdes
afh@ngige medarbejdere arbejder for et felles mal pa afstand af hinanden. Her ggr teknologien det
muligt at kommunikere, og har gjort det muligt at organisere arbejdet pa tvers af placeringer og
landegrenser. Med afs@t 1 denne organisering er der gennem tidligere forskning identificeret
udfordringer og barrierer, som far betydning for, hvordan der kan og bgr arbejdes i virtuelle teams.

Derudover er det identificeret, at virtuelle arbejdsprocesser ikke er linezre, da der i virtuelle og



innovative teams treffes beslutninger lgbende, hvilket @ndrer og omstrukturerer arbejdet undervejs
(Painter et al. 2016). Pa baggrund af eksisterende forskning, der omhandler virtuelt teamarbejde,
udledes at det mest undersggte og dermed dokumenterede er, hvordan virtuel afstand pavirker et
team, samarbejde og arbejdsprocesser.

En anden made at forsta og organisere hjemmearbejde pa, beskrives som distancearbejde; hvor der
veksles mellem fysisk tilstedevarelse pa kontoret og dage udenfor kontoret (Christensen 2015: 15).
Denne forstdelse anvendes i specialet, da denne organisering bedst beskriver hjemmearbejdet i den
valgte case. Pa baggrund af den allerede eksisterende forskning og globale tal, der viser at
hjemmearbejde bliver mere udbredt, er det bemarkelsesverdigt, at der ifglge Christensen 1 2015 1
Danmark fortsat eksisterede en holdning om, at distancearbejde og hermed hjemmearbejde afviger
fra, hvad der betragtes som den almindelige made at arbejde pa i organisationer, og fra den made, de
fleste ansatte rent faktisk arbejder pa (Ibid.: 104). Denne afvigelse fra det normale skaber usikkerhed
blandt ansatte og ledere. Derfor er der stor usikkerhed omkring, hvordan distancearbejde pavirker
individer og organisationer (Ibid.). Med afsat i dette udspringer interessen for at undersgge, hvordan
det ggede distancearbejde pavirker individerne i organisationer. Pa baggrund af Christensens
forskning er det identificeret, at distancearbejde forer til, at individet oplever arbejdet som
meningslgst, efterhanden ikke har venner pa arbejdspladsen, og fgler sig fuldstendig usynlig, ogsa
nar vedkommende er tilstede pa arbejdspladsen (Ibid.: 105). Med afsat i ovenstaende udspringer
interessen for at undersgge individers erfaringer med hjemmearbejde for dermed at komme n@rmere
en forstdelse af, hvordan distancearbejde organiseres sa optimalt som muligt. Metodiske og
teoretiske valg og en yderligere aktualisering af en undersggelse af hjemmearbejde, udfoldes i

nedenstaende problemfelt.

Problemfelt

I foraret 2020 lukkede den danske statsminister Mette Frederiksen Danmark ned grundet Covid-19
pandemien. Det fik den konsekvens, at flere brancher blev ngdsaget til at organisere hjemmearbejde
for deres medarbejdere, sé det danske arbejdsmarked ikke gik i sta. Det kom i runde tal til at betyde,
at en halv million mennesker arbejdede hjemmefra, indtil der var mere kontrol over pandemien
(Dansk Industri 2021). Hjemmearbejde er en velkendt organisering pa det moderne arbejdsmarked,
men under og efter Covid-19, har organiseringen vundet indpas i flere brancher pa det danske
arbejdsmarked (Ibid.). Pa den made blev Covid-19 pandemien katalysator for hjemmearbejde. I 2015
skrev forsker 1 organisationer og menneskelig adferd ved Copenhagen Business School, Peter Holdt

Christensen (2015) i bogen: Distance i Arbejdslivet, at der fortsat eksisterer en opfattelse af, at



arbejde 1 hgj grad forbindes med at vare samtidig tilstede 1 et arbejdsrum (102). Hvorfor det findes
vasentligt at bidrage til en forstaelse af; hvordan hjemmearbejde opfattes pa det danske
arbejdsmarked efter en pandemi, der fik den konsekvens, at alle medarbejdere der ikke varetog
kritiske funktioner 1 samfundet blev hjemsendt. Det har vist sig, at hjemmearbejde kan vere
produktivt, ikke kun for dele af opgavelgsningen, men ogsa for en bedre balance mellem arbejdsliv
og privatliv, og ligeledes for stressreducering, men ifglge forsker i Center for arbejdslivsforskning
ved Roskilde Universitet, Henrik Lambrecht Lund, anses hjemmearbejde som en gave til den
privilegerede medarbejder. Hvorfor han efterspgrger flere kritiske spgrgsmal til den ggede mengde
af hjemmearbejde (Lund 2021). Pa baggrund af dette udledes, at der efterspgrges viden om, hvad en
gget mengde af hjemmearbejde har af konsekvenser for den sdkaldte privilegerede medarbejder. De
mennesker, der oftest har mulighed for at arbejde hjemmefra, kaldes ogsa; vidensarbejdere.
Vidensarbejdere anses som den serligt privilegerede arbejdsgruppe i samfundet. Det er for eksempel
ingenigrer, jurister og andre hgjt uddannede, hvor deres arbejde som udgangspunkt betragtes som
meningsfyldt, udfordrende og med gode muligheder for selv at tilrettelegge eget arbejde (Buch &
Andersen 2009: 585). Den ggede efterspgrgsel pa viden omhandlende hjemmearbejde og
vidensarbejderens muligheder for at arbejde pa distance, vagte interessen for at undersgge
vidensarbejderens erfaringer med hjemmearbejde, for dermed at komme narmere en forstaelse af
konsekvenser for individers made at arbejde pa i denne organisering. Hvor det forstas, at en
undersggelse af dette bidrager til viden om, hvordan hjemmearbejde organiseres sa optimalt som
muligt. En retning der netop har medarbejderes individuelle erfaringer i fokus i studier af
organisationer, og som s&rligt har vundet indpas 1 international forskning, er det psykosociale
arbejdsmiljg. Her indsamles viden med afsat 1 individers kognition, emotioner og adferd forbundet
med samfundets strukturer og relationer. Psykosociale arbejdsmiljgfaktorer, der pavirker individet,
kan for eksempel vare generelle arbejdsvilkar, da disse til en vis grad har en betydning for individets
tanker, fglelser og adferd (Rugulies 2019: 3). Hvor hjemmearbejde forstds som et arbejdsvilkar, der
opstod grundet hjemsendelserne i1 forbindelse med Covid-19 pandemien. Bekendtskabet med denne
retning var inspirationskilde til at anvende fglelser som metodisk greb til at komme na@rmere en
forstaelse af vidensarbejderes erfaringer med hjemmearbejde som det socialt konstruerede
arbejdsvilkar. Efter denne afgransning til distancearbejde og vidensarbejderes fglelser som
erfaringsskabende i1 denne organisering, blev der udvalgt en virksomhedscase. Efterfglgende blev
den empiriske data indsamlet. Dette 1 form af fem semistrukturerede interviews. Casen der tages
udgangspunkt i er virksomheden; Sgren Jensen Radgivende Ingenigrfirma. Denne organisation er

udvalgt pa baggrund af, at den beskaftiger godt og vel 160 vidensarbejdere i form af ingenigrer og



bygningskonstruktgrer, som ligeledes var underlagt hjemsendelserne i forbindelse med Covid-19.
Derudover er ingenigrerne i Sgren Jensen Radgivende Ingenigrfirma bekendte med distancearbejde,
da der i organisationen er mulighed for hjemmearbejde. Dette bade fgr, under og efter
hjemsendelserne forbundet med Covid-19. Derudover har jeg selv arbejdet 1 virksomheden siden
september 2016 og er pa nuvarende tidspunkt ansat som HR & Facility Partner. Min rolle i forhold
til specialets undersggelse og konstruerede viden beskrives n&rmere i afsnittet; Et selvetnografisk
studie. Efter indsamlingen af det empiriske data, hvor der blev fokuseret pa individernes
folelsesmassige erfaringer med distancearbejde, opstod en interesse for at anvende Karl E. Weicks
teori; Sensemaking in Organizations. Dette pa baggrund af, at Weick fokuserer pa fglelsers
betydning for menneskers meningsskabelse 1 organisationer. Weick (1995) beskriver hvordan
situationer rekonstrueres 1 nu’et som forklaringer, ikke fordi de ligner de samme 1 substans men fordi
de fgles som de samme (49). Det vil sige, mennesker husker situationer, som har den samme
folelsesmassige styrke, som det de fgler i gjeblikket. Dette sa@tter individers fglelser i fokus for
undersggelsen. Til en nermere udfoldelse af det menneskelige fglelsesliv og fglelsers betydning for
individers erfaringsskabelse, inddrages perspektiver af forsker 1 klinisk psykologi ved Aarhus
Universitet, Mia Skytte O’Toole, hvor hendes forskning centrerer sig om det menneskelige
folelsesliv hos raske mennesker og hos mennesker med depression og angst (O’Toole 2019). Med
afszt 1 dette undersgges der 1 n&rvaerende speciale; Vidensarbejderes folelsesmassige erfaringer
skabt pa baggrund af forstyrrelser i flows forbundet med Distancearbejde som organisering. Dette
gores med henblik pa at komme nermere en forstaelse af, hvordan hjemmearbejde organiseres sa

optimalt som muligt. Hvorfor fglgende problemformulering gnskes besvaret:

Problemformulering

Hvordan skaber teammedlemmerne 1 Team L mening med distancearbejde som organisering,
gennem fglelsesmassige erfaringer skabt pa baggrund af forstyrrelser i flows, og hvordan skaber de

oplevede forstyrrelser konsekvenser for deres made at arbejde pa i denne organisering?

Begrebsafklaring

Distancearbejde: forstas med afsat i Peter Holdt Christensens definition af distancearbejde, som en
vekslen mellem hjemmearbejde og tilstedevarelse pa kontoret (Christensen 2015: 15). Hvorfor det

understreges at hjemmearbejde ikke er permanent, men periodevis.



Fglelsesmaessige erfaringer: Mennesker trekker pa tidligere erfaringer pa baggrund af situationer
med samme type af fglelser og ikke pa erfaringer fra situationer, der var ens i substans (Weick 1995:

49).

Flows: Mennesker i organisationer er i flows pa baggrund af de projekter, som de er midt i. Hvorfor
projekterne har deres fulde opmarksomhed, nar de er i et flow. Mennesker ser ikke sig selv i et flow,

med mindre de forstyrres midt 1 det (Weick 1995: 45).

Forstyrrelser: Ifglge Weick (1995) oplever mennesker forstyrrelser i deres arbejde, nér de retter

deres opmarksomhed mod det der sker i deres omgivelser (45).

Case beskrivelse

I det fglgende afsnit beskrives den anvendte case. Dette indebarer en prasentation af virksomheden;
Sgren Jensen Radgivende Ingenigrfirma (SJ) med fokus pa organisationens opbygning og struktur.
Herefter gives et kort indblik i organisationens handtering af hjemsendelserne i forbindelse med
Covid-19 pandemien, og hvordan organisationen 1 dag forholder sig til hjemmearbejde. Derudover
findes en n&rmere beskrivelse af det team, som specialets empiri tager udgangspunkt i. Dette afsnit
har til formal at give et indblik i organisationen for dermed at skabe en forstaelse af, de konstruerede
forhold og vilkér de interviewede teammedlemmer arbejder i og under. Afsnittet er baseret pa egen

erfarede viden om organisationen.

Virksomheden; Sgren Jensen Radgivende Ingenigrfirma

I dette afsnit gives en kort praesentation af organisationen, dens opbygning og struktur. SJ er en
mellemstor virksomhed i den radgivende ingenigrbranche i Danmark. SJ er en familieejet
virksomhed, som blev grundlagt i 1945. I dag ledes virksomheden af tredje generation. Den vigtigste
af SJ’s visioner er; at holde sig opdateret pa den nyeste viden og teknologiske udvikling for dermed
at vaere rustet til at skabe ingenigrkunst med fokus pa naste generations byggeri. SJ beskaftiger godt
og vel 180 ansatte, som er fordelt i 14 teams. Hvoraf ca. 160 af medarbejderne er konstruktgrer,
ingenigrer og ingenigrstuderende, som er fordelt i syv teams. Fire af disse teams er projekterende.
Det vil sige, dem der direkte har byggeprojekter tilknyttet teamet. De gvrige teams teller intern stab,
ledelse, konkurrence og specialister. De fire projekterende teams arbejder pa diverse byggeprojekter

her 1 blandt; renoveringsprojekter, kulturhuse, sygehuse, datacentre, uddannelsesinstitutioner mv. De



forskellige ingenigrer er uddannet indenfor El, VVS/ventilation, berende konstruktioner, brand,
energi og indeklima og beredygtighed. Derudover er der i hvert team tilknyttet
bygningskonstruktgrer og tekniske designere, som tegner og modellerer forskellige installationer og
konstruktioner pa diverse projekter. Hver af de fire projekterende teams har tilknyttet en overordnet

teamchef, en teamkoordinator og en projektchef.

Handtering af Covid-19 pandemien i SJ

I indeverende afsnit preesenteres organisationens handtering af Covid-19 pandemien og
hjemsendelserne forbundet hermed.

Nedlukning af samfundet i 2020 betgd, at alle ansatte 1 SJ fra en dag til den anden blev hjemsendt.
Fgr Covid-19 pandemien var der en grundleggende holdning om, at det var at foretrekke, at
medarbejderne arbejdede fysisk fra kontoret. Muligheden for at arbejde hjemmefra var dog ikke
udelukket under serlige omstendigheder. Under hjemsendelserne fik hver hjemsendte medarbejder
tilbudt at fa en arbejdsstation som den de havde pa arbejdspladsen, hjem til dem selv. Safremt der var
kritiske eller ngdvendige mgder, var det muligt at tage ind pa arbejdspladsen, ellers blev alle
opfordret til at arbejde hjemmefra. Resultaterne af det arbejde, som blev udfgrt og leveret, var
u@ndret under hjemsendelserne. Hvorfor der hos ledelsen, efter gendbningen af samfundet, er en
holdning om, at hjemmearbejde er muligt og velset, safremt det er gnsket og giver mening. Dette
besluttes mellem teamchef og medarbejder i de respektive teams. Det har betydet, at der efter
gendbningen af samfundet er flere medarbejdere i SJ, der benytter sig af hjemmearbejde, nogen i

hgjere grad end andre.

Team L

Praesentationen af Team L har til formal at give et indblik i interviewpersonernes hverdag og dermed
den teamkonstellation, som de er en del af. Forinden pabegyndelsen af den empiriske indsamling til
specialet blev der udvalgt et team. Dette valg blev truffet pa baggrund af to udvalgelseskriterier.
Fgrste kriterium var, at teamchefen skulle have en interesse i undersggelsens forskningsomrade; Det
ggede hjemmearbejde og dets betydning for medarbejderne og deres arbejde i teamet. Andet
kriterium var, at stgrstedelen af medarbejderne skulle have tid og mulighed for at deltage 1 et
semistruktureret interview pa det tidspunkt, hvor interviewene skulle aftholdes. Dette grundet et
gnske om teamets opbakning til specialet. Team L er ogsa i den daglige tale pa kontoret omtalt som;
Datacenterteamet. Da teamet blev dannet 1 2016 var det store byggeprojekt et datacenter. Dog
varetager teamet ogsa andre former for byggeprojekter. Teamet bestar af 31 medarbejdere med

forskellige baggrunde indenfor byggefaget. Eftersom jeg selv har haft ugentlig arbejdsgang i HR 1 SJ

mn



siden 2016, var det vigtigt for mig, at der var opbakning omkring specialet og dets interesse. Hvorfor
jeg efter valget om at foretage mine empiriske studier i Team L deltog pa et af deres teammgder med

det formal at prasentere undersggelsen'.

Videnskabsteori

I det fglgende kapitel beskrives det videnskabsteoretiske afs&t 1 specialet. Dette ggres med henblik
pé at give et indblik i det ontologiske og epistemologisk perspektiv. Hermed et indblik i viden om,

det som verdenen bestér af, og hvordan denne verden erkendes.

Socialkonstruktivismen som afsaet

I indevaerende afsnit udfoldes socialkonstruktivismen som den videnskabsteoretiske retning, der
tages udgangspunkt i. Dette ggres med afset 1 Weick (1995): Sensemaking in Organizations, Town
et al. (2020): A “gestalt” framework of emotions and organizing: integrating innate, constructed,
and discursive ontologies og Andersen et al. (2006): Socialkonstruktivistiske analysestrategier.

Tilsammen udggr de udvalgte pointer fra de respektive tekster det videnskabsteoretiske afsat.

Ontologi

I det fglgende afsnit gives et indblik i omverdenen i socialkonstruktivismen. Det centrale
udgangspunkt for det ontologiske perspektiv 1 socialkonstruktivismen er, at mennesker producerer
dele af den omverden de mgder gennem social interaktion (Weick 1995: 30). Hvorfor den omverden
mennesker skaber er konstant foranderlig. Derfor eksisterer der ikke en stabil og feerdig omverden.
Det forstas saledes, at menneskers varen i verden er gensidig afh@ngig. Det faktum, at omverden
konstant konstrueres og rekonstrueres 1 social interaktion, har fglgende konsekvens for den, der
studerer meningsskabelse; ”People who study sensemaking oscillate ontologically because that is
what helps them understand the actions of people in everyday life [...]” (Weick 1995: 35). Pa
baggrund heraf udledes, at mennesker der studerer meningsskabelse forstar omverden gennem
gjebliksbilleder af en foranderlig omverden. Hvorfor omverden stabiliseres i gjeblikket, hvor der
tilegnes viden. I specialet tilegnes viden om omverdenen pa baggrund af gjebliksbilleder forbundet
med distancearbejde, konstrueret i dialog og social interaktion. De sociale interaktioner, hvori
omverden konstrueres, forstas som udforskerens interaktion med de interviewede i

interviewsituationen.

' Praesentationen som blev anvendt pa teammgdet forefindes i bilag 8. Der ggres opmearksom pa, at
de teoretiske valg har ledt specialet i en mere konkret retning. Det understreges, at interessen har
varet den samme under hele forlgbet.
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Epistemologi

I indeverende afsnit presenteres hvordan viden erkendes pa baggrund af den beskrevne omverden.
Det erkendes 1 specialet, at den tilegnede viden er et resultat af noget konstrueret, og eftersom der
konstant skabes mening gennem social interaktion, er denne viden ikke endegyldig. Det forstas, som
en forudsatning for en socialkonstruktivistisk undersggelse, at den videnskabelige genstand skal
konstrueres, fgr den kan iagttages (Andersen et al. 2006: 11). Det betyder 1 specialet, at den
videnskabelige genstand baseret pa valgte teorier og metoder, er konstrueret for netop at kunne
undersgges. Teori betragtes ikke som modeller over arsager og effekter, men som begreber der satter
fokus pa forholdet mellem de muligggrende og begransende strukturer, og de refleksive individer
(Ibid.: 10-11). Hvor der i specialet gennem konstrueret viden om individers fglelsesmassige
erfaringer skabt pa baggrund af forstyrrelser, settes fokus pa distancearbejde som muligggrende og
begrensende strukturer. Med afsat i teoriens rolle i en socialkonstruktivistisk undersggelse, er det
relevant at understrege, at begreber ikke tester virkeligheden, men gestalter virkeligheden (Ibid.: 12).
Pa baggrund af dette forstas, at det er gennem specialets begrebsapparat og empiri, at der konstrueres

viden.

Folelser i et socialkonstruktivistisk perspektiv

Eftersom individers fglelsesmassige erfaringer anvendes som metodisk redskab til at indsamle og
konstruere viden, er det vasentligt at sette erkendelsen af fglelser i et socialkonstruktivistisk
perspektiv. Derfor gives der et indblik i, hvordan fglelser forstas, og hvordan der konstrueres viden
herom gennem sprog.

I socialkonstruktivismen forstas fglelser som sociale oplevelser, der materialiseres gennem lgbende
og dynamisk interaktion. Derudover anses fglelser som lokale, emigrerende og sociale oplevelser,
som er formet af den kollektive bevidsthed og tillert gennem interaktion (Town et al. 2020: 526).
Med afsat i dette forstds, at det er gennem sociale oplevelser skabt i social interaktion, at
menneskers fglelser kommer til udtryk. Sprog anses som handling, hvor mennesker skaber
situationen fremfor at beskrive den. Derfor er det i genfortellingen af situationer fglelser kommer til
udtryk (Weick 1995: 44). Det forstas saledes, at den made der indsamles og skabes viden om
folelser, er gennem genfortellinger om sociale oplevelser. Hvorfor teammedlemmernes fglelser

konstrueres i social interaktion men forstas gennem sprog.

Metode kapitel
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I indevaerende kapitel beskrives de metodiske redskaber som er anvendt til at indsamle og konstruere
viden. Dette ggres med udgangspunkt i Alvessons (2003) teori om et selvetnografisk studie, og en

udfoldelse af valget om at benytte semistrukturerede interviews som fundament for at skabe viden.

Et selvetnografisk studie

I det fglgende afsnit beskrives specialets metodiske afsat i et selvetnografisk studie inspireret af
Alvesson (2003): Methodology for close up studies — struggling with closeness and closure. Et
selvetnografisk studie er en kvalitativ forskningsmetode, hvor der ofte anvendes interview og
observation til empirisk indsamling. Her er forskeren selv en del af feltet, og anvender eget kendskab
til organisationen for dermed at komme tattere pa de “indfgdte” i feltet (Alvesson 2003: 175). Der
gores opmarksom pa at dele af afsnittene er skrevet i fgrsteperson, da det gjorde formidlingen af
egen rolle og refleksioner herom lettere.

Valget om at lade mig inspirere af det selvetnografiske studie, er grundet egen arbejdshistorik i1 den
organisation, som undersggelsen er foretaget i (SJ). Det faktum, at jeg selv er en del af
organisationen, gav anledning til at reflektere over min egen rolle, og hvordan jeg kunne anvende
denne bedste muligt til at konstruere specialets empiriske viden og fund. Indevarende afsnit er
inddelt i to underafsnit; 1) Prasentation af et selvetnografisk studie - forskerens rolle. Dette med
henblik pa at presentere valg og fravalg i forhold til inddragelsen af egen viden omhandlende
organisationen i specialet. 2) Det semi-strukturerede interview i et selvetnografisk perspektiv. Dette
med fokus pa at beskrive den konstruerede viden pa baggrund af de fem afholdte semi-strukturerede

interviews, og behandlingen af denne konstruerede viden efter interviewene.

Praesentation af et selvetnografisk studie

- Forskerens rolle

I indevaerende afsnit presenteres fgrst det selvetnografiske studie. Herefter gives et indblik 1,
hvordan metoden er anvendt. Efterfglgende beskrives min rolle 1 et selvetnografisk perspektiv.

Fgrst og fremmest understreges, at i et selvetnografisk studie er forskeren selv en del af feltet, hvilket
tilbyder det kvalitative forskningsinterview mere dybde og forstaelse. Her anvendes forskerens viden
til at udfolde forstaelser og komme mere i dybden med forskningsfeltet (Alvesson 2003: 175). Pa
baggrund af denne forstaelse, er det valgt at anvende egen viden til en beskrivelse af SJ som case.
Dette valgtes for at give et indblik i, hvordan jeg, som samskaber af den konstruerede viden, forstar

organisationen. Derudover prioriteres det i analysen at beskrive nogle af teammedlemmernes
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arbejdsvilkar. Dette for eksempel gennem egen viden om, hvor ofte der aftholdes teammgder i team L
og formalet med dem. Pa baggrund af dette eksempel understreges det, at beskrivelsen af formalet
med teammgderne, skabte bedre forudsatninger for at komme i dybden med og forsta
teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer pa baggrund af oplevede forstyrrelser under
teammgder. Derudover forstas, at det ikke er forskerens rolle at bringe subjektive holdninger og
meninger frem, men anvende viden til at komme n&rmere teammedlemmernes fglelsesmassige
erfaringer skabt pa baggrund af forstyrrelser, og dermed forsta de konstruerede meninger om at
arbejde pa distance. Det er i et selvetnografisk perspektiv ikke relevant at sette forskeren i fokus for
undersggelsen men gennem det der sker omkring forskeren (Alvesson 2003: 175). Det forstds pa den
made, at der i specialet ikke er fokus pa mine holdninger og fglelser, men mit kendskab til
organisationen og teammedlemmerne sattes i spil i forhold til at konstruere viden. Nar der studeres
et felt eller en gruppe af mennesker, som forskeren selv er en del af, er der en risiko for at
udforskeren ”goes native”, altsa bliver fanget i selvfglgeligheder og forstdelser uden at vere i stand
til at frembringe det spendende af teoretisk interesse (Ibid.: 172). Eftersom specialet undersgger
ingenigrer og bygningskonstruktgrer i byggebranchen kan det diskuteres, hvorvidt jeg som HR-
medarbejder kan s@tte mig ind i tteammedlemmernes hverdag. Det understreges, at mit kendskab til
organisationen sarligt er fokuseret pa struktur, opbygning, ledelse og relationer, men ikke pa
teammedlemmernes arbejde og arbejdsopgaver. Afslutningsvist er det vesentligt at understrege, at
jeg som udforsker pa egen arbejdsplads har forsggt at ggre undersggelsen transparent ved at

frembringe og tydeligggre mine metodiske og teoretiske valg.

Det semi-strukturerede interview i et selvetnografisk perspektiv

I indevaerende afsnit beskrives, hvordan der er konstrueret viden i forbindelse med afholdelsen af de
fem semi-strukturerede interviews i et selvetnografisk perspektiv.

I et selvetnografisk perspektiv, hvor forskeren er en del af det felt, der undersgges, kan det vere en
udfordring at skabe en balance mellem dét at vaere tet pa og holde distance (Alvesson 2003: 174).
Den made, hvormed jeg har forsggt at skabe en balance mellem at veare tet pa og holde afstand, er
ved at anvende mit kendskab til organisationen og dele af teammedlemmernes arbejde til at skabe
relation til tteammedlemmerne i interviewsituationerne. Dette for at komme tettere pa
teammedlemmerne, og skabe en dybere forstaelse af deres fglelsesmassige erfaringer skabt pa
baggrund af forstyrrelser i forbindelse med distancearbejde. Den made, jeg forsggte at holde afstand
til teammedlemmerne i interview situationerne for at undga at overse selvfglgeligheder og

indforstaethed, var at blive ved med at spgrge ind til, hvad de forskellige sociale oplevelser med
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distancearbejde betgd for og gjorde ved teammedlemmerne. Derudover er det vaesentlig at nevne, at
grundet vores forskellige arbejdsopgaver i organisationen, oplevedes en vis afstand mellem os. De
omrader, hvor jeg som interviewer delte kendskab med teammedlemmerne, omhandlede
organisationsstrukturen, til dels arbejdsvilkar og s@rligt menneskerne i denne. Hvorfor jeg havde
mulighed for at inddrage denne viden som et led i at skabe relation, dybde og forstéelse. Dog blev

der fortsat spurgt abent og nysgerrigt ind til ttammedlemmernes erfaringer med distancearbejde.

Etiske overvejelser om anvendelsen af et selvetnografisk studie

I det fglgende afsnit beskrives opstaede refleksioner pa baggrund af anvendelsen af egen viden til en
forstaelse af teammedlemmers fglelsesmassige erfaringer pa baggrund af forstyrrelser forbundet
med distancearbejde, som jeg selv er en del af.

I forbindelse med udfgrelsen af selvetnografiske tekster og egne input (Casebeskrivelsen, Covid-19
héndteringen og beskrivelser af teammedlemmernes arbejde i analysen), var det vaesentligt for mig,
at jeg efter hver s@tning forholdte mig til, hvordan jeg forestillede mig andre 1 organisationen ville
tage imod det skrevne. Dette pa baggrund af et gnske om at konstruere saglig og anvendelig viden
om, hvordan SJ bgr og kan organisere distancearbejde sa optimalt som muligt. Derudover var det
vigtigt for mig, at de interviewede teammedlemmer pa ingen made skulle fgle sig udstillet pa

baggrund af det undersggte og dets fund.

Valg om semistrukturerede interviews

I indevaerende afsnit presenteres den valgte metode til indsamling af det empiriske data, hvorfor der
argumenteres for valg af semistrukturerede interview som specialets empiriske fundament. Der
argumenteres med afs@t i Brinkmann og Kvale (2015): Det kvalitative forskningsinterview som
handveerk, og til en udfoldelse af dialog som redskab til indsamling af viden, inddrages perspektiver

fra John Shotter (1997): The social construction of our inner selves.

Fgrst og fremmest fremha&ves, at specialet havde en induktiv tilgang til konstruktionen af viden
omhandlende; medarbejderes oplevelser med hjemmearbejde pa baggrund af deres fglelsesmassige
erfaringer forbundet med distancearbejde. Denne induktive tilgang til at indsamle viden havde
indflydelse pa valget af semistrukturerede interviews. Dette grundet semistrukturerede interviews
ofte er abne overfor samtalen, hvorfor dets struktur i ringe grad er planlagt (Brinkmann & Kvale
2015: 159). Det gav anledning til at spgrge dbent og nysgerrigt ind til tteammedlemmernes

fglelsesmessige erfaringer forbundet med distancearbejde, og fglge samtalens udvikling. Pa
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baggrund af specialets metodiske fokus pa at indsamle viden om interviewpersonernes
folelsesmassige erfaringer, blev det efter lengere refleksion beslutte at lave semistrukturerede
interviews. Dette grundet en formodning om, at det gennem enkeltmands interviews var lettere og
mere bekvemt at fa interviewpersonerne til at tale om deres erfaringer og fglelser. Der er i hgj grad
indsamlet viden om interviewpersonernes bevidste oplevelser med distancearbejde. Dette bemarkes
péa baggrund af valget om en aben og nysgerrig tilgang til interviewpersonernes oplevelser, hvilket
s&tter interviewpersonens refleksioner i1 fokus. Dog er det vesentligt at understrege, at
interviewpersonerne i mindre grad har varet bevidste om deres fglelsers betydning for deres

erfaringer.

Med udgangspunkt i det videnskabsteoretiske afs&t 1 socialkonstruktionisme, er interviewet en social
konstellation, hvori der konstrueres viden gennem social interaktion. Derudover forstas, at den
producerede viden er konstrueret i dialogen mellem interviewer og interviewperson. Dette s&tter
sproget i fokus for den konstruerede viden, der er produceret pa baggrund af de atholdte
semistrukturerede interviews. Derfor udfoldes; dialog, 1 et socialkonstruktivistisk perspektiv. Dette
gores med afsat i John Shotters artikel fra 1997: The social construction of our inner selves. Der er
valgt at inddrage perspektiver af Shotter, da han beskaftiger sig med sprog som kilde til viden
indenfor den socialkonstruktivistiske videnskab. Ifglge Shotter skal mennesker forstas i forhold til
hinanden, som noget relationelt der konstitueres gennem krop og sprog. Shotter forstar menneskers
kropslige respons som indlejret i sprog. Det betyder at sproget er et diskursivt redskab til at fa
adgang til kropslige reaktioner (Shotter 1997: 19). Dette perspektiv pa sprog som redskab til at
indsamle og konstruere viden, er vasentligt for specialets undersggelse af individers fglelsesmassige
erfaringer skabt i interviewsituationen. Pa baggrund af det n@vnte anses det semistrukturerede
interview som en dialog, hvor der gennem sproget genskabes f@lelser 1 situationer.
Interviewpersonernes kropslige reaktioner er indlejret i sproget, og derfor forstés at der ligeledes
skabes viden om deres fglelser.

Ifglge Shotter (1997) eksisterer en selvfglge om, at mennesker forstar hinanden, og det der bliver talt
om. Nar mennesker taler sammen om tanker og fglelser, motiver og lyster, sa forvirrer vi og
vildleder vi ikke hinanden kontinuerligt (19). Det forstas saledes, at mennesker skaber mening med
det der tales om, hvorfor mening med en proces eller bevaegelse, skabes gennem dialogen herom
(Shotter 1997: 19). Med afs@t i dette udledes, at det er i dialogen mellem interviewer og
interviewede at meningsskabelse konstrueres pa baggrund af retrospektive fortellinger. Hvor
hjemmearbejde i forbindelse med Covid-19 pandemien forstas som den historiske proces der skabes

mening med 1 dialog.
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Interviewguide

I indevaerende afsnit presenteres de valg, der blev truffet 1 forhold til udformningen af
interviewguiden. Dette ggres med henblik pa at prasentere den udvalgte metode til at indsamle viden
om fglelsesmassige erfaringer, tematikker samt opbygningen af interviewguiden. Der ggres
opmarksom pa, at grundet specialets induktive tilgang til at indsamle viden om teammedlemmernes
folelsesmassige erfaringer, er interviewguiden blot inspireret af teoretiske perspektiver, som
efterfglgende ikke blev aktuelle for specialets videre forlgb. Interviewguiden er vedhaftet som bilag
6. Dele af indevarende afsnit er skrevet 1 forsteperson, da dette tydeligggre egen rolle og erfarede

viden som anvendtes i udformningen af interviewguiden.

Forud for udformningen af interviewguiden, blev der researchet pa metoder til at indsamle viden om
menneskers fglelsesmassige erfaringer. I den forbindelse blev jeg presenteret for et spe&ndingsfelt
mellem begejstrende og belastende forhold, der anvendes indenfor forskning i det psykosociale
arbejdsmiljg. Der er erfaret, at dette sp&ndingsfelt giver individer bedre foruds®tninger for at sztte
ord pa fglelser gennem begejstrende og belastende forhold i arbejdet (Buch & Andersen 2009: 589).
Spandingsfeltet; begejstrende og belastende forhold, er s@rlig anvendt i forskning, hvor belastende
forhold 1 mere eller mindre grad fgrer til stress og udbraendthed hos individet (Ibid.). Denne metode
til at fa individer til at tale om fglelser, blev inspirationskilde til udformningen af spgrgsmal i
interviewguidet. Dette grundet specialets metodiske fokus pa fglelser, og eftersom denne metode i
tidligere forskning var vurderet s@rlig anvendelig i interviewsituationer, valgtes at udforme
spgrgsmal bundet op pa formuleringer med ordene begejstrende og belastende forhold, ved dét at

arbejde pa distance.

Udover en metode til at indsamle viden om fglelser, vurderedes det vasentligt at strukturere nogle
tematikker, forbundet med interviewpersonernes arbejde og dét at arbejde pa distance. Her anvendtes
i hgj grad min egen viden, der pa forhand var opbygget om interviewpersonernes hverdag og arbejde
i SJ. Eftersom jeg pa det tidspunkt, hvor interviewguiden blev udformet, havde arbejdet 5 ari SJ,
havde jeg et godt kendskab til interviewpersonernes hverdag, og dermed de arbejdssituationer som
preger deres hverdag. Pa baggrund af en refleksion om interviewpersonernes arbejde i SJ, kom jeg
frem til ord som; tvarfaglighed, sparring, koordinering, videndeling, faglig udvikling,
teamsamarbejde og opgavelgsning. Efterfglgende manglede jeg noget teoretisk viden i form af
begreber, der kunne stgtte op om mine egne refleksioner. Med afs@t i nogle af de tidligere projekter,

jeg havde lavet i1 forbindelse med min uddannelse, lod jeg inspirere af motivationsteorien. Hertil
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valgtes at inddrage begreber fra Peter Holdt Christensens motivationsteori. Dette grundet hans fokus
pa motivation af vidensarbejderen, som er den malgruppe specialet fokuserer pa. Derudover virkede
Christensen vasentlig at anvende, eftersom han ogsa forsker i distance i arbejdslivet. Derfor er
spgrgsmalene i interviewguiden s@rligt inspireret af begreber fra; Motivation i videnarbejde af Peter
Holdt Christensen (2007). Begreberne er ogsa anvendt som tematikker i interviewguiden og lyder
som fglgende: tilhgrsforhold, feellesskabet, opbakning fra kollegaer, feedback, feelles arbejdsindsats,
synlighed, transparens, selvbestemmelse, arbejdsindsats, ledelse, faglighed, udvikling, anerkendelse
og feedback. Det er vigtigt at understrege, at disse begreber er til inspiration og er vejledende i

forhold til interviewguiden, og dermed var interviewer aben overfor samtalen, og hvad der matte vise

sig.

Rekruttering af interviewpersoner
I fglgende afsnit beskrives processen forbundet med rekruttering af de fem interviewpersoner fra
Team L. Der presenteres kort valget om at anonymisere interviewpersonerne i specialet. Derudover

gives et indblik 1 de konstruerede kriterier, forud for udvelgelsen af interviewpersoner fra Team L.

Anonymisering af interviewpersonerne

Der er valgt at anonymisere interviewpersonerne af to arsager. Fgrste er grundet det valgte metodiske
greb: fglelsesmassige erfaringer. Eftersom felelser kan vare svare at tale om, og
interviewpersonernes manglende indsigt i, hvordan deres fglelser ville blive anvendt som
erfaringsskabende, var det vigtigt for mig at skabe tryghed, da interviewpersonerne ikke skulle fgle
sig udstillet. Anden arsag var, at interviewpersonernes identitet ikke var afggrende for specialets
fund og interesse. Derfor blev det vurderet, at det ikke havde en vaesentlig betydning at s&tte de
korrekte navne pa specialet med mindre, de havde et gnske om dette. Det var der ingen af dem, der

havde.

Kriterier for rekruttering af interviewpersoner

Eftersom problemformuleringen fokuserer pa teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer og
konsekvenser for individers made at arbejde pa ved distancearbejde, valgtes der udelukkende at
atholde interviews med teammedlemmerne. Efter denne afklaring blev det aktuelt at konstruere
nogle kriterier for udvalgelsen af teammedlemmer fra Team L til et interview. For at komme
narmere en udvelgelse opstilledes nogle kriterier. De skulle have forskellige; 1) fagomrader 2) aldre
og 3) ken. Fgrste kriterium blev udvalgt pa baggrund af, at ttammedlemmerne arbejder i et
tvaerfagligt team. Det betyder at de samarbejder, som de indgar i pa tveaers af teamet, er konstrueret pa

baggrund af deres forskellige fagligheder. Teammedlemmerne er enten uddannet ingenigrer,
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installatgrer, tekniske designere eller bygningskonstruktgrer. Derfor blev det vurderet vesentligt at
interviewe nogle af de forskellige fagligheder i teamet. Andet kriterium om forskellige aldre blev
udvalgt pa baggrund af formodninger om, at individers alder og arbejdserfaring har indflydelse pa,
teammedlemmernes erfaringer med distancearbejde. Tredje kriterium var forskellige kgn. Dette fordi
Team L bestar af 18 mand og 13 kvinder. Derfor valgtes at interviewe tre mand og to kvinder. For

en n&rmere presentation af interviewpersonerne se bilag 12.

Interview forlgb

I det fglgende afsnit beskrives udfgrelsen af de fem semistrukturerede interviews. Dette ggres med
henblik pa at skabe transparens i forhold til, hvordan interviewene forlgb. Derudover prasenteres
nogle af de udfordringer og refleksioner der opstod under afholdelsen af interviewene. Efterfglgende

diskuteres interviewers rolle i1 forhold til udfgrelsen af interviewene.

Forinden interviewet blev pabegyndt valgtes at lave en briefing, der inkluderede en introduktion af
interviewer, undersggelsens formal og anvendelse, anonymitet og gnske om at optage samtalen.
Dette valgtes for at skabe tryghed i interviewsituationen. Under briefingen blev sp&ndingsfeltet
mellem begejstrende og belastende forhold prasenteret for, at interviewpersonerne var bevidste om,
hvorfor spgrgsmalene blev stillet med disse vendinger. Allerede under afholdelsen af fgrste interview
blev det klart, at denne made at tale om fglelser som begejstrende og belastende forhold ikke faldt
naturligt ind i dialogen mellem interviewer og interviewperson. De stillede spgrgsmal virkede
mekaniske, og skabte ikke en naturlig og aben dialog om emnet som gnsket. Derfor valgtes allerede
under det f@grste interview at @ndre spgrgsmalene, og vere mere opmarksom pa at fa spurgt ind til,
hvad en omtalt arbejdssituation betgd for interviewpersonen, og hvad denne gjorde ved
interviewpersonen. For dermed forhabentligt at skabe viden om interviewpersonernes fglelser i de
omtalte arbejdssituationer. Det erkendes, at der ikke var mulighed for at forberede dette. Derfor blev
samtalerne i nogle perioder mere overfladiske end andre. Dette bar alle fem interviews prag af,
eftersom de blev atholdt samme dag. Af den grund var der ikke mulighed for at revurdere
interviewguiden eller finde frem til udfordringen ved at anvende begreberne begejstring og
belastning som metode til at fa interviewpersonerne til at tale om deres fglelser. Afslutningsvis
valgtes det at lave en debriefing, hvor der blev n&vnt, at interviewpersonen var velkommen til at

kontakte mig med spgrgsmal eller andet. Dette for at skabe tryghed og dbenhed omkring interviewet.
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Med afst 1 tidligere n@vnte pointe af Shotter (1997), hvor mennesker der taler sammen om tanker
og folelser ofte skaber mening med hinandens udtalelser, gnskes en udfoldelse af den viden, der er
konstrueret og interviewers rolle i forhold til den konstruerede viden. Der forstas pa baggrund af
n@vnte pointe, at nar der tales om fglelser, er det mest bekvemt, hvis begge parter forstar hinanden.
Dermed forstas samtalen som en meningsskabelse i social interaktion. Dette er netop den made, der
konstrueres viden pa i interviewet. I forlengelse af denne forstéelse vurderes det vesentligt at
reflektere over, hvorvidt interviewers gnske om at forsta interviewpersonens fglelser, gjorde at
interviewer ikke fik stillet nuancerede spgrgsmal. Forstdet pa den made, at hvis interviewer konstant
skaber mening med interviewpersonernes udtalelser, kan det vare en udfordring at komme i dybden
og dermed fa spurgt ind til dybere fglelser. Det vurderes dog, at det valgte fokus pa at spgrge ind til
betydningen af arbejdssituationen, og hvad denne ggr ved interviewpersonen, er en made at komme

mere 1 dybden med de fglelsesmassige erfaringer.

Kritik af metodevalg

I det fglgende afsnit udfoldes og reflekteres over de metodiske valg og betydningen af disse for den
konstruerede viden. Dermed reflekteres kort over udfordringer ved det semistrukturerede interview
som metode til, at indsamle viden om erfaringer skabt pa baggrund af fglelser, og hvad et
fokusgruppeinterview kunne have bidraget med 1 forhold til dette.

Eftersom arbejdet med specialet skred frem, og der blev indsamlet teoretisk viden om fglelsers
betydning for menneskers meningsskabelse, gav det anledning at stille sig kritisk overfor valget om
at lave semistrukturerede interviews. Dette pa baggrund af to refleksioner. Fgrste er funderet med
afs@t i Weicks (1995) pointe om, at mennesker skaber mening i og fremtiden pa baggrund af
tidligere erfarede fglelser i lignende situationer (49). Hermed forstas, at det ikke er gennem en dialog
omhandlende fglelser, at der ngdvendigvis indsamles viden om deres fglelsesmassige erfaringer,
men gennem en dialog om forskellige situationer forbundet med distancearbejde. Hvorfor der
efterfglgende er reflekteret over, hvorvidt et fokusgruppeinterview havde varet vaesentlig for
indsamlingen af viden om teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer. Det leder videre til den
anden refleksion, der er opstaet pa baggrund af det videnskabsteoretiske felt; socialkonstruktivismen.
Eftersom der 1 socialkonstruktivismen konstrueres viden i social interaktion, havde det muligvis
varet aktuelt at undersgge, hvordan teammedlemmerne gennem dialog med hinanden skaber
meninger med situationer forbundet med distancearbejde pa baggrund af fglelsesmessige erfaringer.

Eftersom denne viden fgrst kom frem 1 forbindelse med valg af teori, som blev truffet efter
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indsamlingen af de semistrukturerede interviews, var disse refleksioner ikke opstaet, da der blev

valgt metode for indsamling af empiri.

Teori

I det fglgende kapitel beskrives de valgte teoretikere og teorier der anvendes i indevarende speciale.
Forst og fremmest udfoldes teoretiske forstaelser ved distancearbejde som organisering for at
understrege, hvilken distance i arbejdet der er tale om. Herefter inddrages Weicks teori om
meningsskabelse i organisationer med henblik pa en senere analyse af forstyrrelser i flows som et led
i meningsskabelsesprocessen. Herunder udfoldes begreber pa baggrund af meningsskabelse i
organisationer; forstyrrelser i flows, arousal og negative og positive fglelser. Herefter fglger en
narmere udfoldelse af menneskers erfaringsskabelse pa baggrund af fglelser og menneskets

folelsesliv.

Teori — distancearbejde som organisering

Forst praesenteres forskellige mader at forsta distance i organisationer. Herefter udfoldes valget om at
definere begrebet distancearbejde med afsat i: Distance i Arbejdslivet (2015) af Peter Holdt
Christensen. Det fglgende teoriafsnit er inddelt i to overskrifter: 1. Forskellige mdder at forsta

distance i organisationer og 2. Valg af teori.

Forskellige mader at forsta distance i organisationer

Det fglgende afsnit har til formal at illustrere, at der eksisterer forskellige mader at forsta distance
som begreb 1 organisatoriske sammenh&nge. Dette ggres for at understrege, hvilken distance der
undersgges 1 indevarende speciale. Den forskning, som inddrages 1 indevarende afsnit, er sggt frem

pa baggrund af en systematisk litteratursggning via aktuelle databaser”.

Distance er et hyppigt anvendt begreb indenfor forskning i organisationer. Under og efter den fgrste
nedlukning og hjemsendelser forbundet med Covid-19 pandemien, er forskning indenfor distance i
arbejdet steget markant. Denne forskning er i1 hgj grad koncentreret om den fysiske distance, der
opstar mellem medarbejdere, ledere og organisation i forbindelse med gget hjemmearbejde. Inden en
nermere uddybelse af denne made at forsta distance pa fremskrives andre former for distance i

rekkefglgen; kulturel distance (Cultural Distance), magtdistance (Power Distance), social

* Anvendte databaser til systematisk litteraturspgning; Google Scholar, RUB, SCOPUS og Web of
Science. Fglgende databaser er s@rligt aktuelle indenfor specialets fagomrader; samfundsvidenskab
og virksomhedsstudier.
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distancering (Social Distancing), psykologisk distance (Phsycological Distance) og til sidst fysisk
distance (Physical Distance). Specialets definition af distance placeres i1 forskningsfeltet; fysisk

distance. Hvorfor specialets anvendte definition udfoldes her.

En made at forsta distance i organisationer pa er kulturel distance, hvor kultur forstas som
samfundets sociale strukturer, skabt pa baggrund af delte vardier, tro, overbevisninger, normer og
symboler, hvor mennesker 1 organisationer kulturelt oplever en adskillelse eller distance grundet
disse kulturelle forskelle (Siegel et al. 2013: 1175). I forbindelse med litteratursggningen pa dette
omrade har det ikke veret muligt at fremskaffet forskning omhandlende kulturel distance i forhold til
Covid-19 pandemien. En anden made at forsta distance i organisationer er gennem; Power distance
oversat til magtdistance. Hvor forskning forbundet hermed omhandler den ulighed, der er mellem
ansatte, ledere og organisation. Magtdistance refererer til den grad af ulighed, som individer, grupper
og samfund accepterer som uundgaelige, legitime eller funktionelle (Daniels & Greguras 2014:
1203). Forstéet pa den made, at i dette forskningsfelt frembringes den accepterede og for nogen
naturlige distance/ulighed, der er mellem de n&vnte grupper i organisationer. Det kan for eksempel
vare uligheder 1 magt mellem mennesker 1 organisationer forbundet med status eller velstand (Ibid.).
I forbindelse med litteratursggningen i de udvalgte databaser, er der ikke fundet relevant forskning
indenfor begrebet magtdistance med afsa@t 1 Covid-19 pandemien. Derudover har det 1 forbindelse
med specialets interesse ikke veret aktuelt, at undersgge uligheder i forbindelse med gget
hjemmearbejde under Covid-19 pandemien.

En tredje made at forsta distance er; social distance, hvor mennesker i organisationer, hver isar er
indlejret i forskellige relationelle forhold. Her forstéds distance som nogle interpersonelle forhold i
organisationer, der enten bringer mennesker sammen eller adskiller dem (Kim et al. 2015:128).
Social distance undersgges internt mellem for eksempel ledere og ansatte i en organisation. Hvor en
lav social distance mellem ansatte viser et tet og intimt forhold, der kommer til udtryk som god
forstaelse for hinanden, og mulighed for at veare sig selv i relationen. Pa den anden side anses en hgj
grad af social distance mellem ansatte, som et fjernt forhold med en lav grad af forstaelse for
hinanden. Et studie har vist, at hvis en supervisor anvender humor i sin tilgang til dets ansatte, sa
mindskes den sociale distance mellem supervisoren og de ansatte (Ibid.) Det udledes, at det havde
varet interessant at inddrage eller undersgge, hvordan de interpersonelle forhold (den sociale
distance) pavirkes i et team i forbindelse med gget hjemmearbejde under Covid-19 hjemsendelserne.
Den fjerde form for distance i organisationer er; psykologisk distance. Det forstas, som den distance

der er mellem ansatte og organisation. Denne form for distance forstas, som afh@ngig af individet og
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dets opfattelser af organisationen. Forskerne Chen og Li har udviklet en ny skala, hvormed der kan
indsamles og males viden herom. Denne indeberer seks dimensioner; eksperimentel distance,
adferdsmassig distance, emotionel distance, kognitiv distance, rummelig-tidsmassig distance og
sidst objektiv social distance (Chen & Li 2018: 1). Forskningen er s&rligt praget af undersggelser af
forholdet mellem medarbejder-organisation og betydningen af organisatorisk dérlig opfarsel (Chi et
al. 2015: 795). Med afsat i denne nye skala og forstéelse af distance i organisationer, er der ikke
fremskaffet viden omhandlende den psykologiske distance pa baggrund af Covid-19 pandemien.
Den femte made er fysisk distance, hvor mennesker fysisk befinder sig forskellige steder. Den
fysiske distance forstds som en organisering. Forstdet pa den made, at denne form for distance
underforstaet beskriver en organisering, hvor mennesker ikke er fysisk samlet pa en arbejdsplads.
Under Covid-19 pandemien er der foretaget en del undersggelser af medarbejderhjemsendelser
forbundet hermed. En forskningsartikel er serligt fokuseret pa hjemmearbejdets og teknologiens
indflydelse pa sociale forhold og interaktioner blandt kolleger. Her fokuseres pa hjemmearbejde som
en permanent organisering, hvor der ikke er mulighed eller udsigter til at mgdes fysisk med sine
kolleger (Dwivedi et al. 2021: 2). Det understreges at den distance, som specialet undersgger er den
afstand, der er mellem kolleger, som normalt er placeret pa samme kontorarbejdsplads, men hvor det
er muligt at arbejde hjemmefra i perioder eller nogle dage ugentligt (Christensen 2015: 12). Denne
definition af distancearbejde som organisering, adskiller sig til dels fra den forskning, som er
foretaget 1 forbindelse med og under pandemien. Her er forskningen i hgjere grad praeget af den
permanente hjemmearbejdsplads. I indevaerende speciale undersgges og forstas distance som en
fysisk organisering, forbundet med dét at arbejde vekslende mellem kontor og hjemme. Hvorfor der

empirisk bade er indsamlet viden om, dét at arbejde hjemmefra og dét at arbejde pa kontoret.

Valg af teori

Eftersom specialet har fokus pa distancearbejde, findes det relevant at udfolde, hvad der forstds ved
distancearbejde som organisering, og betydninger af denne made at organisere sig pa for individers
arbejde. Dette ggres med udgangspunkt i teoretiske perspektiver af Peter Holdt Christensen.
Christensen er professor ved Copenhagen Business School, og forsker i menneskelig adfaerd 1
organisationer (Christensen 2015). Dette i hgj grad med fokus pa motivation af vidensarbejderen og
videndeling (CBS 2021). Hvor denne forskning er kombineret med distancearbejde som organisering
i bogen; Distance i Arbejdslivet (2015). Hvorfor det forstas, at Christensens arbejde ligger specialets
interesser og dermed undersggelse nart. Foruden specialets interesse 1 meningsskabelse 1
organisationer, konstrueret pa baggrund af forstyrrelser i flows og fglelsers betydning i denne proces,

var specialets udgangspunkt og interesse; distancearbejde. Det vurderedes vasentligt at anvende
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Christensens definition af distancearbejde, da denne stemmer overens med den made distancearbejde

som organisering forstas i indeverende speciale og pa anvendte case.

Teori - Meningsskabelse i Organisationer

Teoriafsnittet tager udgangspunkt i udvalgte teoretiske forstaelser af Karl E. Weicks (1995) teori:
Sensemaking in Organizations. Dette ggres med henblik pa en senere analyse af, hvordan
teammedlemmerne konstruerer mening med distancearbejde som organisering pa baggrund af deres
folelsesmassige erfaringer skabt gennem forstyrrelser 1 flows. Teoriafsnittet er inddelt 1 fglgende
afsnit: 1) Valg af teori, 2) Meningsskabelse i Organisationer, 3) Folelsesmceessige erfaringer og deres
betydning for meningsskabelse — forstyrrelser i flows og arousal, 4) Positive og negative fplelser, og
afslutningsvist foreckommer en 5) Kritik af Weicks teori i forhold til anvendelsen af denne i specialet

med s@rligt fokus pa begreberne: arousal, positive- og negative fglelser.

Valg af teori

I indevaerende afsnit argumenteres for anvendelse af dele af Karl E. Weicks teori om
meningsskabelse i organisationer til at forsta teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer og
betydningen af disse i meningsskabelsesprocessen.

Fgrst og fremmest understreges, ifglge Weick (1995) at de fglelser, som mennesket tidligere har fglt
1 en given situation har betydning for, hvordan mennesket skaber mening i en nutidig og fremtidig
lignende situation (49). P4 den made sattes fglelser i lyset af meningsskabelsesprocessen. Eftersom
specialets interesse som udgangspunkt var fglelsers betydning for individers oplevelser med
distancearbejde som organisering, vurderes Weicks teori om meningsskabelse 1 organisationer
vasentlig for en nermere teoretisk forstaelse og en efterfglgende analyse. Derudover er det ifglge
Weick (1995) gennem retrospektive genfortellinger, at fglelsesmassige erfaringer kommer til
udtryk, og far betydning for nuverende fglelser forbundet med en situation (49). Eftersom valget om
at anvende Weicks teori fgrst blev foretaget efter afholdelsen af de fem semistrukturerede interviews,
og med Weicks fokus pa retrospektive fortzllinger som metode til at forsta fglelser og fglelsers

betydning for menneskers erfaringer, blev teorien om meningsskabelse 1 organisationer valgt.

Meningsskabelse i Organisationer

I indeverende afsnit gives en beskrivelse af, hvordan meningsskabelse i organisationer forstas. Dette
gores med henblik pa at give et indblik i, hvordan mening forstas i specialet.

Meningsskabelse handler om at konstruere en sammenhang for at ggre noget forstaeligt, og dermed

skabe mening (Weick 1995: 15). P4 baggrund af teammedlemmernes retrospektive fortellinger skabt

2A



1 social interaktion konstrueres sammenh&nge og dermed meninger. Mennesker skaber mening med
fenomener i forhold til de erfaringer, som de allerede har (Weick 1995: 15) Det vil sige, at
meningsskabelsen sker 1 relation mellem det vi oplever lige nu, og det vi tidligere har oplevet.
Eftersom mennesker i organisationer konstruerer sig selv og deres meninger i forskellige sociale
interaktioner, er det ikke usandsynligt, at de skifter mellem forskellige meninger (Ibid.: 18). Hvorfor
der udledes, at det har en betydning, hvem der retrospektivt skabes mening med, og derfor kan der

skabes modsigende meninger med distancearbejde som organisering.

Folelsers betydning for meningsskabelse

- Forstyrrelser i flows og arousal

Der eksisterer ifglge Weick (1995) syv karakteristika ved meningsskabelse 1 organisationer, hvor den
femte karakteristika kontinuerlig proces (ongoing) beskrives med afsat i fglelsers betydning i
meningsskabelses processen (45). I indeverende teoriafsnit udfoldes begreberne: flows, Interruptions
(forstyrrelser) og arousal (Fysiologisk reaktion). Begreberne udfoldes med henblik pa at beskrive,

hvordan fglelser opstér og er erfaringsskabende og dermed influerer meningsskabelse.

Ifglge Weicks har forstyrrelser en stor indflydelse pa menneskets fglelsesmassige respons. Hvorfor
menneskers fglelsesmassige respons forbundet med givne situationer har en betydning for deres
meningsskabelse 1 organisatoriske sammenha@nge (Weick 1995: 45). Dette anses som specialets
grundleggende fundament for en undersggelse af teammedlemmers konstruerede meninger med
distancearbejde som organisering. Mennesker i organisationer er i flows pa baggrund af de projekter,
som de er midt i. Hvorfor projekterne har deres fulde opmarksomhed, nar de er i et flow (Ibid.). Det
forstas sdledes, at nar teammedlemmerne arbejder fysisk pa kontoret siavel pa distance, sa er deres
hovedformal at 1gse deres arbejdsopgaver i sakaldte flows, hvor alt der kraves for opgavelgsningen,
har deres fulde opmarksomhed. Selvom mennesker er optaget i flows, der vedrgrer projektet, som de
er midt i, sa er det dem sjeldent uvedkommende, hvad der sker i deres omgivelser. Hvorfor
mennesker i organisationer, ifglge Weick (1995) oplever forstyrrelser i deres arbejde, nar de retter
deres opmarksomhed mod det, der sker 1 deres omgivelser (45). Det vil sige, at teammedlemmerne
er optaget i flows med henblik pa de projekter, ogsa kaldet arbejdsopgaver, de er midt i, og nar de
retter opmerksomheden mod dét, der sker 1 gjeblikket situeret i en social interaktion, som ikke har at
gore med projekterne, sa oplever de en forstyrrelse. Dertil er en vigtig pointe, at mennesker ikke
umiddelbart opfatter sig selv i et flow 1 forbindelse med et projekt med mindre dette flow forstyrres,
hvor det er i forstyrrelsen af et flow, at der typisk opstar en fglelse, som influerer meningsskabelse.

Weick beskriver det saledes: "It is precisely because ongoing flows are subject to interruption that
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sensemaking is infused with feeling” (Weick 1995: 45). Hvorfor det er analysens formal at analysere
oplevede forstyrrelser i1 flows og fglelsesmassige erfaringer skabt hermed, da disse influerer
interviewpersonernes meningsskabelse med distancearbejde.

Til en nermere forstaelse af, hvorfor en fglelsesmassig respons opstar, anvender Weick begrebet
“arousal” (Ibid.). Arousal opstar pa baggrund af en forstyrrelse af en nuvaerende aktivitet. Denne
arousal har fgrst og fremmest en fysiologisk effekt, fordi det som beskrevet af Weick (1995)
forbereder mennesket pa “’fight-or-flight” reaktioner, og derudover har det ogsa en psykologisk
signifikans (45). Hvorfor en arousal forstas som en kropslig reaktion, der advarer teammedlemmerne
om, at det er tid til at reagere pa noget gjeblikkeligt i deres omgivelser selvom de er midt i en
arbejdssituation. Den kropslige reaktion far en psykologisk signifikans, hvilket ogsa forstas som det
der skaber fglelsen. Det maerkbare ved arousal er, at den udlgser en fundamental del af
meningsskabelsesprocessen, da det leder til en advarsel om, at der er noget stimulus som mennesket
bgr rette sin opmarksomhed mod med henblik pa at udfgre en passende handling (Weick 1995: 45).
Hvorfor en arousal forstas som en energi, der opstar pa baggrund af en forstyrrelse midt i et flow, der
medfgrer en fglelsesmassig respons, som influerer teammedlemmets forsgg pa at udvise en passende
handling. En vigtig forudsigelighed ved arousal er, at det udvikler sig langsomt, da arousal
forekommer 2-3 sekunder efter en forstyrrelse har fundet sted. Forsinkelsen giver tid til at fundere
over en passende handling. Derudover opstar en arousal hurtigere, jo strammere organiseret en
forstyrret handlingssekvens er (Ibid.: 46). Det forstas sédledes, at hvis en handlingssekvens i
gjeblikket, hvor den forstyrres, er afggrende for det flow, et teammedlem er midt 1, forekommer en
arousal hurtigere, da forstyrrelsen kommer pa et upassende tidspunkt. Det kan forsterke en arousal
som influerer teammedlemmernes fglelsesmassige respons. Hvorfor fglelsen der kommer til udtryk
ogsa forsterkes i den forstyrrede situationen. Efter en arousal og den fglelsesmassige respons,
forsgger mennesker at konstruere en forbindelse mellem situationen og andre relevante og lignende
situationer, for at skabe mening med en arousal (Ibid.). Afslutningsvist forstas en arousal, som en
kropslig energi, der medfgrer en folelsesmassige respons, som har betydning for
teammedlemmernes senere meningsskabelse 1 lignende arbejdssituationer forbundet med
distancearbejdet. Specialet gar ikke na@rmere ind i denne kropslighed eftersom specialet fokuserer pa

udtrykte fglelser gennem sprog.

Negative og positive folelser
I forrige teoriafsnit blev beskrevet de processuelle forhold, der influerer en fglelsesmassig respons.

Hvor der i indevaerende afsnit understreges vigtigheden af fglelser i meningsskabelsesprocessen for
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herefter at beskrive fglelser n&ermere gennem en udfoldelse af begreberne; negative og positive

folelser.

Foglelser har afggrende betydning for at forsta meningsskabelsesprocessen. Weick skriver i
nedenstaende citat, hvornar en fglelse skabes og kommer til udtryk:

”Emotion is what happens between the time that an organized sequence is interrupted and the time
at which the interruption is removed, or a substitute response is found that allows the sequence to be
completed.” (Weick 1995: 46).

Det vil sige, at fglelser opstar i den tid forstyrrelsen varer. Derudover har udtrykte fglelser en
afggrende betydning i meningsskabelsesprocessen, da tidligere situationer rekonstrueres i nu’et som
forklaringer. Ikke fordi de ligner tidligere situationer, men fordi de fgles pa samme made. Det vil
sige, at mennesker husker situationer, som har den samme fglelsesmassige styrke, som det de fgler i
gjeblikket (Ibid.: 49). Hvorfor det er gennem teammedlemmernes fglelser skabt pa baggrund af
forstyrrelser, at de rekonstruerer forklaringer og skaber meninger i nu’et omhandlende

distancearbejde.

Negative folelser

Foglelser erfares som bade negative og positive for mennesket, hvor negative fglelser oftest
forekommer, nar en organiseret handlingssekvens uventet bliver forstyrret, og forstyrrelsen bliver
tolket som skadelig og ufordelagtig. Hvis der ikke er nogen mulighed for at fjerne eller komme
udenom denne forstyrrelse, sa bliver den negative fglelse mere intens, jo l&ngere forstyrrelsen varer
(Weick 1995: 47). Det forstas i specialet saledes, nar teammedlemmerne er i et flow, hvor deres
opmarksomhed er rettet mod at lgse noget arbejdsrelateret (projekt), sa er de midt i en organiseret
handlingssekvens, og hvis denne uventet bliver forstyrret, og teammedlemmerne tolker denne som
ufordelagtig, sa opstar en negativ fglelse, som forsterkes, jo l&ngere forstyrrelsen varer. Ydermere
forstas, at hvis teammedlemmerne har mulighed for at afvarge eller hurtigt komme videre efter
denne forstyrrelse, sd bliver den fglelsesmassige respons ikke sa intens. Nar mennesker udfgrer en
organiseret handlingssekvens og bliver forstyrret, forsgger de at skabe mening med det; jo l&ngere
de sgger, jo stgrre arousal og jo sterkere en fglelse. Hvis forstyrrelsen forsinker malet med en
organiseret handlingssekvens, har mennesker tendens til at opleve vrede (Ibid.: 49). Hvis
forstyrrelsen forhindrer en hgjere plan, forvandles vrede til raseri, og hvis forstyrrelsen forhindrer en
mindre handlingssekvens, har de tendens til at opleve irritation (Ibid.). Dette anses som et argument

for, at negative sdvel positive fglelser, ikke blot udtrykkes som vrede og glede, men kan komme til
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udtryk gennem flere fglelser, saisom vrede kan fgre til irritation, raseri mv. Og glede kan fgre til
lykke, eufori, tilfredshed mv. Det er i nu’et mennesket skaber mening pa baggrund af tidligere
situationer, forbundet med en bestemt fglelse (Weick 1995: 49) Det vil sige, nar teammedlemmerne
ser tilbage pa tidligere oplevelser, hvor de har fglt vrede, overfgres oplevelsen til lignende
situationer. Pa den made kan mennesket muligvis forudsige noget om meningen med nuvarende og
kommende situationer (Ibid.). Dette gelder bade positive og negative fglelsesmassige erfaringer.
Hvorfor det er gennem teammedlemmernes tidligere folelsesmassige erfaringer, at der skabes et

indblik i deres konstruerede meninger med distancearbejde, i nu’et og fremtidigt.

Positive fglelser

Dette leder videre til en beskrivelse af positive fglelser og deres fremtraeden og betydning for
meningsskabelsesprocessen. Der er to mader, hvormed positive fglelser kan opstd pa baggrund af
forstyrrelser. Fgrst og fremmest skabes positive fglelser, nar der forekommer en uventet og pludselig
fjernelse af en forstyrrende stimulus, sdsom en bgvlet chef der forflyttes, eller en telefon der
frakobles. For det andet kan positive fglelser skabes pa baggrund af begivenheder som pludselig og
uventet gennemfgres i forhold til planen, eller 1 en handlingssekvens (Weick 1995: 48). Det vil sige,
at positive fglelser hos teammedlemmerne opstar, hvis en forstyrrende stimulus fjernes, hvor en
forstyrrende stimulus anses som et irritationsmoment, noget der kan eller tidligere har skabt negative
fglelser hos teammedlemmet. Det forstas ogsa som utilfredsstillende forhold der fjernes eller
pludselig @ndres, og dermed opstar en positiv fglelse. Derudover skabes positive fglelser hos
teammedlemmerne, hvis det projekt som et teammedlem er midt i pludseligt gennemfgres eller er
foran 1 forhold til planen. Dette gelder ligeledes 1 en handlingssekvens, hvilket i specialet anses som;
et mgde, en koordineringssekvens mv., som hastigt fremskrider eller gennemfgres fgr tid. Hvis
forstyrrelsen fremskynder malet, har mennesket tendens til at opleve glade (Ibid.). Hvorfor glede er
en positiv fglelse, der forbindes med positive meninger skabt med distancearbejde. Mennesker kan
ligeledes opleve glede ved at undga en forstyrrelse, som ggres ved at komme udenom den. Fglelsen;
glaede kan 1 dette tilfelde komme til udtryk som lettelse (Ibid.: 49). Hvorfor glede anses som en
grundfglelse, hvoraf andre tet forbundene fglelser udspringer. Ifglge Weick (1995) kan det
umiddelbart se ud til, at det er svart at skabe positive fglelser 1 organisatoriske sammenhange, da
der ikke er mange af de forhold, som skaber positive fglelser (48). Det anses som en generel
udfordring ved indsamling af viden om positive fglelsesmassige erfaringer, at de er svere at fa gje
pé i empirien, grundet de manglende forhold der skaber positive fglelser. Weick beskriver tre grunde

til, hvorfor det anses som en generel udfordring at fa gje pa forstyrrelser der skaber positive fglelser.
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Fgrste er grundet menneskers manglende kontrol over muligheden for at komme uden om
forstyrrelser. For det andet vil mennesker i en organisatorisk sammenhang over tid opleve flere
forstyrrende stimuli, grundet reguleringer beskrevet som; overleveringer, omorganiseringer mv. For
det tredje bliver opnéelsen af planer i hgjere grad forsinket, grundet for eksempel nedskaringer i
budgetter, udskiftninger og tilbagetrakning (Weick 1995: 48). Med afst i disse pointer udledes det,
at teammedlemmerne har lidt kontrol over oplevede forstyrrelser, samt det forhold, at det ikke ofte
opleves 1 organisatoriske sammenhange, at der tils&ttes flere midler og ressourcer, som bidrager til

en fremskyndelse af mélet. Hvorfor positive fglelsesmassige erfaringer kan vare svere at fa gje pa.

Kritik af Weicks teori

I det fglgende afsnit udfoldes kritikker af begreberne; arousal og positive og negative fglelser. Dette
gores med henblik pa, at frembringe teoriens svagheder i forhold til besvarelsen af specialets
problemformulering.

Weick beskriver, at det er gennem tidligere erfarede fglelser i en given situation, at mennesker
skaber mening med en lignende situation. Hvilket s&tter fglelserne og deres betydning for
mennesket, som en afggrende faktor for deres meningsskabelse 1 og med deres omgivelser. Det
stiller krav til teorien i forhold til en dybdegaende udfoldelse af fglelser. Her beskriver Weick
fglelser, som noget der skabes pa baggrund af en arousal, hvor denne arousal fgrst og fremmest har
en fysiologisk effekt, fordi det som beskrevet af Weick (1995) forbereder mennesket pa “fight-or-
flight” reaktioner, og derudover har det ogsa en psykologisk signifikans (45). Néar denne arousal er
afggrende for den fglelsesmassige respons, er det bemarkelsesvardigt, at den ikke beskrives
nazrmere. Der mangler dybde i1 begrebet arousal udover, at det har en fysiologisk effekt, udfoldes den
psykologiske signifikans ikke n&rmere. Udover den overfladiske beskrivelse af begrebet arousal,
forekommer begrebet fglelser i form af noget enten negativt eller positivt. Hvor glede anses som
positive fglelser og vrede anses som negative fglelser. Her udledes, at der mangler dybde i forhold til
det menneskelige fglelsesregister. Der mangler en udfoldelse af begrebet fglelser, menneskets
folelsesregister og fglelsers kompleksitet. Dette har varet en udfordring 1 forhold til at lave en
dybdegéende analyse af fglelsernes betydning for meningsskabelsen. I forsgget pa at komme mere i
dybden med teammedlemmernes f@lelser og falelsernes betydning for de konstruerede meninger, er
der valgt at udfolde begrebet fglelser ved hjelp af Mia Skytte O’Toole som forsker i og arbejder med

menneskets fglelser ved Aarhus Universitet. Dette valg beskrives n@rmere i nedenstaende afsnit.
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Teori - Det menneskelige falelsesliv

I indeverende teoriafsnit beskrives det menneskelige fglelsesliv med henblik pa en n@rmere
udfoldelse af menneskets fglelsesregister, og hvilken betydning fglelser har for mennesket og dets
erfaringer i og med omverden. Teoriafsnittet bestar af fglgende fem afsnit; /) Valg af teori. Her
beskrives valget om at inddrage O’Tooles teori om det menneskelige fglelsesliv. Dette som
supplement til Weicks teoretiske perspektiv pa fglelser og fglelsers betydning for
meningsskabelsesprocessen. 2) Hverdagsfplelser. 1 dette afsnit udfoldes begrebet fglelser og
folelsernes betydning for mennesker. Dette ggres, da Weick udtrykker, at fglelser har en afggrende
betydning for meningsskabelsesprocessen 1 nu’et og fremtidigt. Hvor der tidligere under kritikken af
Weicks teori om meningsskabelse 1 organisationer er udtrykt en manglende udfoldelse af
betydningen af fglelser, og af de forskellige fglelser 1 menneskets fglelsesregister. O’ Tooles
teoretiske perspektiver pd menneskets fglelser anvendes i analysen til en udfoldelse af fglelsernes
betydning, nar teammedlemmerne skaber mening med distancearbejde som organisering. 3) Arousal;
oplevelser og kropslige forandringer. 1 tredje afsnit udfoldes tre komponenter forbundet med
kropslige forandringer med afs@t i O’Toole. Disse komponenter kommer til udtryk som en del af en
fglelsesepisode, hvoraf indre og ydre kropslige forandringer indgar, samt den menneskelige
bevidsthed 1 form af tanker. Afsnittet anvendes som en uddybende teoretiske baggrund for Weicks
begreb arousal. Derudover udfoldes forstaelser af, hvorfor og hvordan fglelser opstar i mennesker,
dog understreges, at begrebet arousal og kropslige forandringer ikke anvendes 1 analysen. Dette
grundet udfordringer ved at koble menneskers indre forandringer (sasom; puls, hjertebanken, sved)
og ydre forandringer (sasom; ansigtsudtryk, kropssprog) med bestemte fglelser (O’ Toole 2019: 30).
Dog anvendes de oplevede forandringer i menneskets bevidsthed i form af tanker, der kommer til

udtryk gennem sprog, som en del af analysen.

Valg af teori

Med afset i afsnittet: kritik af Weick som kilde til at forstad folelser i organisationer blev Weicks
begreber; arousal og negative og positive fglelser kritiseret for at mangle dybde 1 forhold til en
senere analyse af oplevede forstyrrelser, og betydningen af fglelser 1 forhold til de konstruerede
meninger med distancearbejde som organisering. Derfor udfoldes det menneskelige fglelsesliv og
betydningen af fglelser med udgangspunkt i Mia Skytte O’Toole (2019): Folelsernes kompas.
O’Toole er autoriseret psykolog og lektor i klinisk psykologi ved Aarhus Universitet, hvor hendes
forskning centrerer sig om det menneskelige fglelsesliv hos raske mennesker og hos mennesker med
depression og angst (O’Toole 2019). O’ Tooles forskning i det menneskelige fglelsesliv, anvendes i

specialet til at give et dybere indblik 1 menneskets fglelser, deres skabelse og betydning af fglelser
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for menneskets erfaringer skabt 1 bestemte situationer. Fgrst og fremmest er valget om at inddrage
O’Tooles teoretiske perspektiver pa fglelser, grundet hendes dybdegaende beskrivelse af de
kropslige forandringer, som en udfoldelse af Weicks begreb arousal. Senere valgtes det at inddrage
O’Tooles perspektiv pa fglelser, betydning og formal med forskellige fglelser. Der ggres
opmarksom pa, at O’Toole grundet hendes forskningsarbejde med fokus pé angst og depression ikke
udfolder og beskriver fglelser forbundet med glede. Dette anses som en central kritik ved at anvende
hendes teori, da denne manglende udfoldelse af glede, har medfgrt analytiske udfordringer 1

situationer, hvor netop glede kommer til udtryk hos teammedlemmerne.

Sammenspil mellem teoretiske perspektiver af O’Toole og Weick

I indevaerende teoriafsnit udfoldes det menneskelige fglelsesliv og falelsesregister ved hjelp af
teoretiske perspektiver pa hverdagsfglelser af O’Toole. Fgrst udfoldes, hvordan fglelser ifglge
O’Toole forstés, og hvad fglelser forteller noget om. Hvor disse forstaelser holdes op mod de
allerede beskrevet forstaelser af Weick.

Menneskets basale fglelser er; frygt, vrede, afsky, glede, overraskelse og tristhed (O Toole 2019:
39). Nar mennesker reagerer med fglelser, hvilket ggres ifglge O’Toole (2019), nar noget afviger fra
eller blokerer deres gnsker og bestrebelser, sa kommer fglelser til udtryk (39). Pa baggrund heraf
udledes det, at skabelsen af fglelser er tet forbundet med Weicks (1995) begreb forstyrrelser, der
opstar nar mennesker i organisationer er i flows, og noget uventet eller pludseligt opstar i deres
omgivelser, som de er ngdsaget til at rette deres opmarksomhed mod fremfor det projekt, som de er
midt i. Hvor der argumenteres for, at forstyrrelser ifglge O’Toole forstas som noget der afviger eller
blokerer gnsker og bestrebelser, og det er pa baggrund af afvigelser, blokeringer og bestrebelser, at
der skabes en fglelse. Derudover forteller fglelser, at noget af konkret betydning er pa spil i et
konkret gjeblik (O’Toole 2019: 23). Det forstas saledes, at det er fglelser, der forteller noget om,
hvad der betyder noget for ttammedlemmerne i en konkret situation forbundet med distancearbejde.
Et eksempel herpd kan veare, at et teammedlem i forbindelse med lgsningen af en arbejdsopgave
under fysisk tilstedevarelse pa kontoret, forstyrres af en kollega, som gnsker sparring pa en
arbejdsopgave, hvilket blokerer teammedlemmets egne bestrabelser, der opleves som en forstyrrelse
og skaber en fglelse af vrede. Hvor fglelsen af vrede forteller noget om, at det betyder noget for
individet i dette konkrete @jeblik, at det ikke forstyrres for dermed at fa mulighed for at fordybe sig
og lgse den arbejdsopgave som det var optaget af. Derudover peger fglelser ogsa pa den forskel, der
er mellem dér, hvor mennesket gerne vil vaere, og dér hvor det er (Ibid.). Her forstas at fglelser siger

noget om, hvor mennesket gerne vil vaere, ud fra der hvor de er i gjeblikket, hvor de forstyrres. I det
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forrige eksempel, hvor et teammedlem forstyrres af en kollega under fysisk tilstedevarelse pa
kontoret, og der skabes en fglelse af vrede, udledes der at denne fglelse siger noget om, at
teammedlemmet i forbindelse med lgsningen af den arbejdsopgave som vedkommende er midt i,
ville foretraekke at arbejde hjemmefra fremfor pa kontoret, da der er bedre mulighed for fordybelse
grundet ferre afbrydelser. En vigtig pointe om fglelser er, at én fglelse leder til en anden fglelse,
hvor denne fglelsesmassige kede skabes pa baggrund af et skifte fra behag til ubehag (O’Toole
2019: 14). Det udledes, at fglelsesmassige erfaringer er komplekse, da en fglelse ifglge O’ Toole
(2019) af irritation, kan lede til vrede, til skuffelse og til sidst tristhed (14), hvorfor erfaringer skabt
pa baggrund af fglelser, kan involvere mange forskellige folelser, der konstrueres i et gjeblik.
Derudover er en vigtig pointe til den kommende analyse, at fglelsesmassige oplevelser har en serlig
funktion, da de inviterer mennesker til at handle pa forskellige mader. Med andre ord er fglelser ikke
blot noget, der sker i mennesket, de ggr ogsa noget med mennesket (O’ Toole 2019: 16). Det er altsa
gennem fglelser der gives indblik i, hvorfor mennesker handler og agerer, som de ggr i konkrete
situationer. Der udledes med afsat i, at mennesker handler pa baggrund af deres fglelser, at Weick
deler denne forstaelse. Hvorfor der pa baggrund af menneskets handlinger kan skabes et indblik i

dets fglelser. Hvor handling skabt pa baggrund af fglelser forstas gennem sprog.

Hverdagsfolelser

I det fglgende afsnit beskrives hverdagsfglelserne; frygt, vrede og tristhed n&rmere, da disse
anvendes i analysen til at udfolde og forsta de meninger, som teammedlemmerne skaber med afszt i
deres fglelsesmessige erfaringer skabt pa baggrund af forstyrrelser i flows forbundet med
distancearbejde som organisering.

O’Toole har sarligt fokus pa hverdagsfglelser, der skabes pa baggrund af en overgang fra behag til
ubehag. Derfor fokuserer hun sarligt pa fglelserne; frygt, vrede og tristhed. Derudover argumenterer
hun for, at de fleste mennesker har kendskab til disse fglelser, da de kommer til udtryk hos alle
mennesker i hverdagen (O’Toole 2019: 55). Det forstas saledes, at det er i ubehaget at der er noget

pé spil for mennesker. Hvorfor det er vesentligt at udfolde og belyse disse fglelser.

Frygt
Mennesker reagerer med frygt, nar de vurderer, at der er fare pa faerde. Frygt mobiliserer da energien

til, at vi kan flygte eller fryse og pa den made undga eller eliminere truslen (O Toole 2019: 56). Nar
mennesker reagerer med frygt, tjener det en vigtig funktion bade i nuet og i fremtiden. I nuet
beskytter det selvsagt mennesket mod faren ved at mobilisere energi til handling. Derudover skabes

en erfaring, s mennesket fremover kan undga at komme i samme eller en lignende farefuld situation
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(O’Toole 2019: 56). Der udledes at fglelser forbundet med frygt ggr, at mennesket handler pa en
bestemt méde i en bestemt situation, i nu’et. Hvor en fglelse af frygt forstds som en ubehagelig
fglelse, der skaber en trang til at undga lignende situationer. Der argumenteres for, at denne pointe er
sammenh@ngende med Weicks, hvor tidligere situationer rekonstrueres i nu’et som forklaringer,

ikke fordi de ligner tidligere situationer, men fordi de fgles som de samme.

Vrede
Vrede kommer i to former, hvor den ene form for vrede opstéar pa baggrund af krenkelse eller en

trussel (O’Toole 2019: 58). Hvor en krenkelse forstas som en personlig granse der overskrides, og
en trussel opleves som noget farefyldt eller skremmende. I disse situationer tjener vrede funktioner
som selvforsvar og selvbeskyttelse (Ibid.: 59). Hvorfor en passende vredesrespons kan hjzlpe til at
sette grenser, og give mennesker en fglelse af kontrol, fordi de ser, at de kan handtere situationer og
ikke bare kryber i skjul, nar de mgder udfordringer (Ibid.: 58). Det udledes, at denne form for vrede
skabes hos teammedlemmerne, hvis en forstyrrelse i et flow kraenker eller truer mennesket. Dette kan
for eksempel vere gentagende forstyrrelser fra kolleger, der truer teammedlemmets mulighed for at
levere en arbejdsopgave rettidigt, hvilket skaber en fglelse af vrede. Den anden form for vrede
skabes, nar mennesker blokerer noget belgnnende, eller nar noget bliver taget fra dem. Hvor de
oplever en uretfaerdighed, uden at der som sadan er tale om en personlig krenkelse, og uden der er
tale om en umiddelbar trussel (Ibid.). Det kan for eksempel vare, hvis et teammedlem har et gnske
om at arbejde hjemmefra, og pludselig bliver ngdsaget til at mgde ind pa arbejdspladsen. Det
udledes, at dette vil opleves som en forstyrrelse, hvor noget belgnnende tages fra teammedlemmet,
og derfor skabes en fglelse af vrede. Det forstas pa baggrund af ovenstaende, nér en forstyrrelse
opleves truende, kr&nkende eller uretferdig skabes en fglelse af vrede, som influerer den erfaring
mennesket skaber 1 gjeblikket og fremtidigt. Disse former for vrede anvendes i analysen, til at
udfolde teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer skabt pa baggrund af vrede, for at komme

narmere en forstaelse af de konstruerede meninger med distancearbejde som organisering.

Tristhed

Den tredje fglelse, der skabes pa baggrund af ubehag er tristhed. Tristhed beskrives som; der hvor
gassen gdr af ballonen (O’Toole 2019: 60). Dette forstas ud fra, at vrede og frygt er
energimobiliserende, og tristhed far mennesker til at treekke sig tilbage (Ibid.). Fglelser der
mobiliserer energi til handling beskrives n@rmere i nedenstaende afsnit, hvor indre og ydre kropslige
forandringer beskrives som en del af en fglelsesepisode. Det forstas pa baggrund af, at tristhed far
mennesker til at traekke sig tilbage, at tristhed kan passivisere mennesker. Tristhed betegnes ofte som

en lengsel uden lgsning. Det kan vaere mennesket ikke leengere ser dets arbejde som meningsfuldt,
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og ikke kan se, hvordan det igen finder frem til mening (O’ Toole 2019: 60). Tristhed forstds, som
der hvor teammedlemmerne har opgivet at fa en forstyrrelse i et flow til at vaere betydningsfuld.
Hvorfor det forstas, at tristhed skabes pa baggrund af gentagende forstyrrelser i flows, som de ikke

kan komme udenom, og dermed har svert ved at forsta betydningen af denne.

Arousal; kropslige forandringer

I indevaerende afsnit anvendes begrebet kropslige forandringer, af O’ Toole til at udfolde begrebet
arousal beskrevet af Weick. Tidligere er der pa baggrund af Weick beskrevet, at en arousal forstas
som en kropslig energi eller reaktion. Denne forstaelse udfoldes i det kommende teoriafsnit.

Derudover gives et indblik i menneskets bevidsthed som tanker der udtrykkes gennem sprog.

Forst og fremmest arbejder O’ Toole med begrebet fglelsesepisoder, som bestar af tre komponenter af
forandringer, som skabes i indre og ydre dele af kroppen og i bevidstheden - menneskets tanker. Der
skal vere forandringer i flere af komponenterne, fgr det kaldes en fglelsesepisode, og derudover skal
de s@ttes sammen pa en bestemt made, fgr det kaldes en fglelsesepisode (O’ Toole 2019: 32). Dette
vendes der tilbage til lengere nede 1 afsnittet. Forst presenteres kropslige forandringer, og de tre

komponenter som kendetegner en fglelsesepisode.

Det er forandring 1 menneskers oplevelser og kroppe, der forekommer som en del af deres fglelser,
som opstar i gjeblikke, og leder deres handlinger i en bestemt retning (O’ Toole 2019: 24). Det
forstas sdledes, at ndr et menneske marker en forandring i sin krop, skabes en fglelse i gjeblikket,
der medfgrer en handling. En fglelse bestar af forandringer i tre komponenter. Hvoraf de to fgrste
komponenter forstds, som en del af en arousal; 1) Inde i vores krop, for eksempel i form af
hjertebanken, sved, puls 2) I vores ydre, for eksempel i form af vores ansigtsudtryk, gestik,
kropsholdning (O’Toole 2019: 30). Den tredje komponent er forandringer (3) I vores bevidste
oplevelse, for eksempel i form af tanker om, at situationen er farlig. Til sammen mobiliserer disse tre
former for forandringer energi til handling (Ibid.). Menneskets indre og ydre kropslige forandringer
og bevidsthed forstas som gensidigt pavirkelige. Derfor vides ikke, hvad der starter en
folelsesmassig reaktion. Mennesker kan legge marke til egne kropslige fornemmelser og tanker, og
nar de oplever bestemte fglelser, kan det vaere forbundet med bestemte tanker, f.eks. kan skam vere
forbundet med tanker som “Jeg er forkert”, og angst “Det er farligt”, og vrede “Det er ikke
retferdigt” eller ”Det er greenseoverskridende” (Ibid.: 31). Alt dette forstas i specialet som noget

socialt konstrueret. Hvor det er gennem teammedlemmernes bevidste tanker udtrykt gennem sprog,
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at der skabes et indblik 1 teammedlemmernes bevidste oplevelser forbundet med distancearbejde.
Sproget forstas som retrospektive fortzllinger, der skaber indblik i deres fglelser i situationer
forbundet med distancearbejde. Dette giver mulighed for at forstd teammedlemmernes konstruerede
meninger med distancearbejde. Det understreges at teammedlemmernes bevidsthed i specialet forstas
som deres retrospektive fortellinger om erfaringer med distancearbejde. Hvor de pa baggrund af de

fortellinger ikke ngdvendigvis er bevidste om, at det er deres fglelser, som skaber denne erfaring.

Analysestrategi

I det fglgende afsnit udfoldes specialets analysestrategi. Fgrst og fremmest prasenteres formalet med
analysen, og det der gnskes besvaret ved hjelp af udvalgte teoretiske begreber. Herefter gives et
indblik 1 den proces det har varet at finde frem til det teoretiske omdrejningspunkt for analysen.
Dette ggres ved at fremskrive kodningsprocessen fra start til slut. Hvorefter analysens opbygning
med fokus pa udvalgte tematikker presenteres. Til sidst udfoldes den analytiske struktur. Hver

analytiske pointe er analyseret med samme struktur for at bevare fokus i analysen.

Analysens formal
Analysens formal er at analysere individers meningsskabelse pa baggrund af forstyrrelser i flows
forbundet med distancearbejde. Denne viden skabes gennem en besvarelse af den fgrste del af

specialets problemformulering.

Kodningsprocessen; Udvalgelse af analysens teoretiske afsaet

I indevaerende afsnit beskrives den proces, der er forud for valg af teori 1 specialet. Forinden en
prasentation af de udvalgte tematikker, er det vigtigt at forstd, at de er udvalgt pa baggrund af
kodningen af de fem kvalitative semistrukturerede interviews. Den fgrste kodning forekom forinden
valget om, at anvende dele af Weicks teori om meningsskabelse 1 organisationer. Hvorfor der er

foregaet flere kodninger.

Fgrst og fremmest blev der 1 empirien indsamlet viden, om teammedlemmernes fglelser i
arbejdssituationer forbundet med distancearbejde. Hvorfor specialets eneste udgangspunkt efter
indsamlingen af empirien var fglelser. Derfor tog den fgrste kodning udgangspunkt i menneskets
seks grundfglelser; glede, vrede, frygt, overraskelse, tristhed og afsky (Bilag: 9). Dette som et led i
at komme n@rmere en forstaelse af teammedlemmernes fglelser forbundet med distancearbejde.

Efter denne kodning viste det sig, at der var behov for at udfolde begrebet fglelser; hvorfor og
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hvordan de opstér til en forstielse af teammedlemmernes fglelsesmassige erfaringer forbundet med
denne organisering. Det var tydeligt, at interviewpersonernes fglelser var forbundet med bestemte
arbejdssituationer, sdsom sparring, koordinering, teammgder mv. Efter lengere tids sggen efter en
teoretisk forklaring pa, hvad fglelser kunne betyde for teammedlemmernes erfaringer med
distancearbejde, fandtes der frem til Weicks teori Sensemaking in Organizations. Dermed opstod
interessen for at anvende begreberne; forstyrrelser, flows og fplelser til en analyse af forstyrrelser i
flows i. Hvorfor det erkendes, at disse begreber former et perspektiv pa et udsnit af den sociale
virkelighed, der leder til en bestemt konstruktion af virkeligheden (Andersen et al. 2006: 12). Dette
forstas sdledes, at de netop udvalgte teoretiske begreber konstruerer et bestemt perspektiv og en
bestemt viden om individers oplevelser med distancearbejde.

Da specialets teoretiske afsat placeres 1 socialkonstruktivismen, blev der forinden anden kodning og
analyse udvalgt et analysebarende begreb, der 1 indevarende speciale er; forstyrrelser. Dette begreb
er efterfglgende blevet udfoldet ved en introduktion af en ra&kke tilknyttede begreber. Hvilket er
kendetegnet ved en socialkonstruktivistisk analyse (Ibid.: 12). Til en n&rmere udfoldelse af
forstyrrelser og deres betydning for menneskers meningsskabelse, anvendes teoretiske begreber;
fglelser og flows. Pa baggrund af det konstruerede perspektiv pa analysen, og pointen om, at hvis vi
er 1 stand til at beskrive, hvor i organisationen disse forstyrrelser 1 hgj grad sker, og hvor organiseret
de handlinger og planer som forstyrres de er, sa kan vi forudsige, hvor meningsskabelsen bliver
influeret af fglelsesmessige erfaringer (Weick 1995: 46), blev der kodet ud fra; sparring,

koordinering, transporttid, tid til fordybelse, teammgder.

Analysens opbygning og struktur

I det fglgende afsnit gives en kort prasentation af analysens opbygning med udgangspunkt i de
konstruerede tematikker. Efterfglgende udfoldes analysens struktur i forhold til en analyse af de
oplevede forstyrrelser. Dette ggres med henblik pa at skabe transparens og dermed tydeligggre

specialets analytiske perspektiv.

Det understreges, at det er pa baggrund af processen i forbindelse med kodningsarbejdet og valg af
teori, at der er konstrueret nogle mgnstre som analysen opbygges af. Disse mgnstre forstas ogsa som
de tematikker analysen er opbygget pa baggrund af; (1). Transporttid til og fra arbejde — fritid versus
overarbejde, (2). Teammgder — Online deltagelse versus fysisk tilstedeveerelse, (3). Sparring,
koordinering og videndeling — Teknologiske interaktioner versus ansigt-til-ansigt interaktioner, (4).

Individuelle arbejdsopgaver og kollektive arbejdsopgaver - Tid og ro til fordybelse versus Team

A



samarbejde, og (5) Teamets sociale relationer - Effektiv opgavelpsning versus ensomhed. Dette er
tematikker, hvor der skabes forstyrrelser som skaber en fglelsesmassig erfaring. Derudover er der pa
baggrund af de udvalgte tematikker konstrueret og identificeret paradokser ved at arbejde pa
distance. Disse paradokser fremanalyseres 1 forbindelse med analysen af de oplevede forstyrrelser.
Eftersom forstyrrelser er det analytiske begreb, som specialet centreres om, er der konstrueret en
analytisk struktur pa baggrund af forstyrrelser. Dette ggres for at tydeligggre analysens struktur for at
sikre en malrettethed mod det, specialet sgger viden om. Det er gennem de analyserede forstyrrelser
og deres betydning for individet skabt pa baggrund af fglelsesmassige erfaringer i situationer
forbundet med distancearbejde, at der skabes indblik 1 nogle af de meninger teammedlemmerne

skaber med denne organisering.

Analyse

I indevaerende analyse er det teammedlemmerne i Team L og deres erfaringer med distancearbejde
der analyseres. Dette ggres med afs@t i en interesse for at diskutere konsekvenser for individers
made at arbejde pa i denne organisering. Det er pa baggrund af en analyse af forstyrrelser forbundet
med distancearbejde, at der konstrueres viden om betydningen af denne made at organisere sig pa. Pa
baggrund af analysen er der konstrueret seks paradokser ved at arbejde pa distance. Med afset i den
allerede konstruerede teoretiske ramme for specialet, er folgende analytiske struktur skabt; 1.
Preesentation af forstyrrelsen, 2. Hvordan “treeder” forstyrrelsen frem, 3. Hvordan bliver
forstyrrelsen forstdet og 4. Hvilken betydning har forstyrrelsen for individets mdde at arbejde pd i
Jforbindelse med distancearbejde. Med afst i denne konstruerede struktur, skabes den ngdvendige

viden til at besvare fgrste del af problemformuleringen.

Transporttid til og fra arbejde

- Fritid versus overarbejde

I det fglgende analyseafsnit analyseres teammedlemmernes oplevede forstyrrelser forbundet med
transporttiden mellem deres hjem og arbejdsplads. Disse forstyrrelser har skabt vesentlige
folelsesmassige reaktioner hos de teammedlemmer, som har over en times transporttid til og fra
arbejde. Pa baggrund af de fremanalyserede forstyrrelser forbundet med transporttid og fglelser skabt
hermed, konstrueres en forstaelse af den made individerne arbejder pa i forbindelse med

distancearbejde som organisering.
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Forinden Covid-19 pandemien og hjemsendelserne forbundet hermed, var transporttid blot en del af
teammedlemmernes hverdag. Efter Covid-19 hjemsendelserne har teammedlemmerne skabt sterke
fglelser pa baggrund af transporttiden som en forstyrrelse. Det bemarkelsesvaerdige er, at
teammedlemmerne konstruerer modsigende meninger, hvor en fjernelse af den forstyrrende stimuli;
transporttid pa den ene side frigiver mere fritid, og pa den anden side frigiver tid til mere
overarbejde. Det fglgende eksempel pa en oplevet forstyrrelse, skabes pa baggrund af en pludselig

fjernelse af en forstyrrelse, der skaber en positiv fglelse hos teammedlemmet;

”Man far et helt andet liv. [ ...] Det er alligevel 2 timer man lige pludselig fdar som gave. Det er en
keempe fordel. [...] Alt det der skal laves [I hjemmet] det ligger jo hele tiden til lprdag og spndag og
lige pludselig sa har man faktisk lprdag og sgndag til at nyde det, man har lyst til at nyde.” (Bilag 1:
2).

Det udledes, at den fjernede forstyrrelse er forbundet med oplevelser af, at; fa et helt andet liv og fa 2
timer som gave, hvilket forstas som en fglelse af glede. Derudover forstas, at teammedlemmets
fglelse af glaede kommer til udtryk i dets bevidste tanker om, at hjemmearbejde frigiver tid til at na
praktiske ggremal, som det ellers ma foretage i weekenderne, hvilket forbindes med; en kempe
fordel. Det understreges, at fglelser peger pa dét i situationen, som betyder noget for mennesket i et
konkret gjeblik. Derfor siger situationer noget om, der hvor mennesket gerne vil vare, og der hvor
det er. Hvor der pa baggrund af ovenstaende eksempel forstas, at fglelsen af glede forbundet med
hjemmearbejde, hvor transporttiden fjernes betyder, at teammedlemmets foretrukne organisering, i
disse situationer er at arbejde hjemmefra. Opsummerende er den konstruerede mening pa baggrund
af den oplevede forstyrrelse, at en fjernelse af transporttid frigiver mere tid til praktiske ggremal i
hverdagen, der frigiver mere fritid i weekenderne. Pa den anden side oplever teammedlemmet, at det

har tid til at arbejde mere, nar transporttiden fjernes og der arbejdes hjemmefra;

?[...]. Men ogsa overarbejde bliver lige pludselig ikke noget, hvor man stjeeler noget tid fra sig selv,
for det kan man sagtens, fordi jeg kan sagtens sidde et par timer leengere om aftenen [...]” (Bilag 1:
2).

Med afsat i den fgr fremanalyserede pointe og ovenstaende citat udledes, at teammedlemmet har
konstrueret to modsigende meninger pa baggrund af fjernelsen af denne forstyrrelse. Hvor pa den
ene side frigives der mere fritid, og pa den anden side arbejdes der mere. Her understreges, at
fglelser mobiliserer energi til handling. Pa baggrund heraf forstas, at teammedlemmets oplevelse af,

at have mere tid til sig selv og til noget, det har lyst til at foretage sig, er forbundet med en fglelse af
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glede. Pa baggrund af fglelsen af glede mobiliserer teammedlemmet energi til at kunne overkomme
mere overarbejde, nar der arbejdes hjemmefra fremfor pa kontoret. Derudover konstrueres en
forstaelse af, at den pludselige fjernelse af overarbejde, som en forstyrrelse, der ikke lengere stjeler
tid fra en selv, skaber en fglelse af glede. Hvor denne glede yderligere mobiliserer energi til mere
overarbejde, nar der arbejdes hjemmefra. Det vil sige, teammedlemmet pa baggrund af en fjernelse
af transporttid, har konstrueret en mening om, at overarbejde er mere overkommeligt og bekvemt,

ndr der arbejdes hjemmefra, end nér der arbejdes pa kontoret.

Teammegder

- Online deltagelse versus fysisk tilstedevarelse

I indeverende analyseafsnit analyseres forstyrrelser i forbindelse med deltagelse pa teammgder. Der
fremanalyseres forstyrrelser forbundet med atholdelsen af online teammgder versus fysiske
teammgder, og betydningen af disse forstyrrelser for tteammedlemmernes made at arbejde pa.
Derudover analyseres forstyrrelser pa baggrund af teknologiske udfordringer og betydningen af disse
forstyrrelser for teammedlemmernes made at arbejde pa i forbindelse med distancearbejde. Trods de
teknologiske udfordringer under onlineteammgder er der konstrueret en mening om, at det fungerer
godt, da der kan arbejdes pa andre arbejdsopgaver undervejs. Pa den anden side er der konstrueret en

mening om, at ikke alle teammedlemmer deltager lige aktivt i mgderne, nar de deltager hjemmefra.

Der afholdes teammgder hver fjortende dag i teamet. Dette ggres med henblik pé at samle hele
teamet, hvor der gives felles beskeder og skabes et indblik 1, hvad der rgr sig i teamet og 1
organisationen. Trods de fa afholdelser og formalet med teammgderne, er det bemarkelsesvardigt,
at der er konstrueret en forstaelse af, at tteammgder opleves som en forstyrrelse pa baggrund af et

teammedlems gnske om at rette sin opm@rksomhed mod de arbejdsopgaver, som det er midt i;

’[...] hvis det har veeret online (Hjemmefra), sd er der nogle gange, hvor der har veeret smdtravlt, sd
kunne jeg ikke spilde mine timer. Sa har jeg haft hgretelefoner pd og hgjtalerne tendt og alt det der,
0g sd arbejdet pa samme tid. Sa hvis nogen spgrger om noget, sd tender jeg mikrofonen og svarer
ogsa slukker jeg igen, og arbejder videre. [...]” (Bilag 1: 8).

Pa baggrund af oplevelsen af, at ttammedlemmet spilder sine timer pa teammgder i perioder, hvor
der er smatravlt forstds, at denne forstyrrelse er forbundet med en fglelse af vrede. Hvor fglelsen af
vrede kommer til udtryk som irritation, da teammedlemmet spilder sin tid. Teammedlemmets fglelse

af vrede skabes pa baggrund af, at forstyrrelsen opleves som skadelig og ufordelagtig i forhold til at
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nd i mal med dets arbejdsopgaver. Hvorfor fglelsen af vrede i denne situation peger pa, at det der
betyder noget for teammedlemmet er at lgse individuelle arbejdsopgaver, fremfor at bidrage til det
feelles i teamet og den videndeling som foregar. Fglelsen af vrede forbundet med at spilde tid pa
teammgder, nar teammedlemmet oplever, at der er smatravlt, mobiliserer energi til handling. Hvorfor
teammedlemmet handler pa baggrund af den oplevede fglelse ved at arbejde pa egne arbejdsopgaver
undervejs pa teammgderne, fremfor aktivt at deltage. Det betyder, at teammedlemmet pa baggrund af
denne oplevede forstyrrelse har konstrueret en mening om, at deltagelse pa teammgder online, og

dermed hjemmefra er at foretreekke 1 perioder, hvor den individuelle arbejdsbyrde vurderes hgj.

Pa den anden side har et teammedlem konstrueret en forstéelse af, at online teammgder er
udfordrende, nar mange teammedlemmer deltager online (hjemmefra). Dette grundet en oplevelse af,
at forstyrrelser skabt pa baggrund af online deltagelse, forsinker malet med en ellers organiseret

handlingssekvens, hvilket skaber negative fglelser;

?[...] nar man har Teams [online platform] mgder og der er rigtig mange pd, sd taler folk i munden
pd hinanden. Det fungerede pd den mdde, at man lpb sine sager igennem [ ...] sa vi har en
fornemmelse af, hvad folk de arbejder med. Sa var der udfald pa lyden og alle de der klassiske
onlinemgde ting [ ...]. Det var mdske ogsa lidt nemt [...] fordi [ ...] jeg havde i hvert fald
fornemmelsen af, at man kunne sidde og putte sig lidt. [...] Det er frustrerende [...] at folk sidder og
putter sig [...]. Vi har jo en fornemmelse af, at vi gar pa arbejde for at levere og skabe veerdi
sammen til firmaet. Sa hvis man har en opfattelse af, at nogen er i den modsatte grgft.” (Bilag 2: 10).

Med afs@t i ovenstaende forstas, at de teknologiske udfordringer, der ofte opstar pa online
teammgder opleves som forstyrrelser, der er skadelig og ufordelagtig for gennemfgrelsen af
teammgderne. Dette forstaet pa den made, at de teknologiske udfordringer i form af udfald pa lyd,
folk der snakker i munden pd hinanden og andre klassiske onlinemgde ting, skaber en fglelse af
vrede gennem oplevelsen af, at disse forstyrrelser ggr, at kolleger der deltager online ikke altid har
mulighed for at bidrage til videndelingen i teamet. Pa baggrund af disse forstyrrelser og fglelsen af
vrede forbundet hermed, kommer vreden til udtryk som frustration, over teammedlemmer der sidder
og putter sig, nar de deltager online. Dette forstds pd den made, at der pa baggrund af disse
forstyrrelser og fglelser forbundet hermed, er konstrueret en mening om, at teammedlemmer der
deltager online pa teammgder aktivt vaelger at passivisere sig selv og dermed deres indsats. Disse
fglelser af vrede og frustration pa baggrund af de oplevede forstyrrelser peger pa, at det betyder
noget for teammedlemmet, at tteammg@derne gennemfgres og atholdes fysisk. Hvis et teammedlem

kan komme uden om en forstyrrelse, skabes positive fglelser 1 form af glede, der kan komme til
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udtryk som lettelse. Hvorfor det forstas, at tteammedlemmet har konstrueret en mening om, at fysisk
deltagelse pa teammgder fungerer bedre, da de teknologiske udfordringer undgas og alle
teammedlemmer er tilstede. Opsummerende er det vesentligt at frembringe de eksempler, som er
presenteret 1 indevarende analyseafsnit. Dette grundet teammedlemmernes modsigende meninger
skabt pa baggrund af afholdelsen af teammgder. Hvor der pa den ene side er konstrueret en mening
om, at onlinedeltagelse giver mulighed for at arbejde pa individuelle arbejdsopgaver under
teammgderne. Pa den anden side er der konstrueret en mening om, at teammedlemmer der deltager
online, ikke har mulighed for at deltage aktivt grundet teknologiske udfordringer, og derudover
valger at putte sig, hvilket betyder at de ikke bidrager til gennemfg@relsen af et teammgde og den

feelles viden pa teammgderne.

Sparring, koordinering og videndeling

- Teknologiske interaktioner versus ansigt-til-ansigt interaktioner

I dette analyseafsnit analyseres forstyrrelser forbundet med sparring, koordinering og videndeling.
Hvor disse forstds som arbejdsopgaver, der kraver interaktion med andre kolleger. Hvor det
vasentlige er at fremanalysere, hvordan forstyrrelserne opleves og far betydning for deres oplevelser
med disse arbejdsopgaver, nar de Igses i forbindelse med distancearbejde som organisering. Pa
baggrund af oplevede forstyrrelser forbundet med sparring, koordinering og videndeling (kollektive
arbejdsopgaver), og deres betydninger for tteammedlemmernes indbyrdes interaktioner,
fremanalyseres modsigende meninger. Dette ggres med fokus pa forstyrrelser forbundet med
teknologiske interaktioner og ansigt-til-ansigt interaktioner 1 forbindelse med sparring, koordinering
og videndeling. Hvor der pa den ene side er konstrueret en mening om, at kollektive arbejdsopgaver
er lettere at lgse grundet muligheden for ansigt-til-ansigt interaktioner, nar alle teammedlemmer er
fysisk tilstede pa kontoret. Pa den anden side er der konstrueret en mening om, at det foretrekkes at
arbejde hjemmefra, da de teknologiske interaktioner giver mulighed for at planlegge kollektive

arbejdsopgaver.

Lgsningen af kollektive arbejdsopgaver er forbundet med sparring, koordinering og videndeling pa
tvaers af teammedlemmernes fagligheder. Hvor disse kollektive arbejdsopgaver er en stor del af
teammedlemmernes opgavelgsning bade for egne- og felles arbejdsopgaver. Dette grundet
teammedlemmernes forskellige fagligheder, som tilsammen udggr et team. De oplevede forstyrrelser
grundet sparring, koordinering og videndeling mellem teammedlemmerne er forbundet med starke

folelser. Hvor disse fglelser har stor betydning for teammedlemmernes konstruerede meninger. Et
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teammedlem har skabt negative fglelser i forbindelse med, at en forstyrrelse forsinkede malet og

gennemfgrelsen af en organiseret handlingssekvens;

?[...] Sa skriver de pda Teams [Online platform] og sd kan man bedre vente med at svare, nar man
sidder der hjemme. [ ...]De kan godt veere sveere at fd fat i, ndar de ikke er pad kontoret [ ...] og det er
sveere at holde styr pad, hvad der sker. [ ...] Det er irriterende, fordi i sidste ende, der er det mig der
bliver holdt op pa, om vi er feerdige eller ej. [ ...] Nar man gar forbi hinanden, tror jeg det er
nemmere at holde hinanden op pd, at vi faktisk fdar ndet det vi skal. [...]” (Bilag 2: 6).

Det forstas pa baggrund af ovenstdende, at det opleves som en forstyrrelse, nar andre kolleger
arbejder hjemmefra, da de er svare at fa fat i i situationer, der kreever afklaringer i forhold til, hvor
langt teammedlemmerne er med individuelle arbejdsopgaver. Dette med henblik pa at komme i mal
med deres felles arbejdsopgave. Disse forstyrrelser skabes grundet oplevelsen af, at der er l&ngere
svartid fra kolleger, som arbejder hjemmefra fremfor kolleger, der er fysisk tilstede pa kontoret.
Dette har skabt en fglelse af vrede, der kommer til udtryk som irritation grundet manglende overblik
over, hvor langt andre teammedlemmer er med deres arbejdsopgaver, nar de arbejder hjemmefra. Det
forstas, at teammedlemmet skaber en fglelse af vrede, da der opleves en risici for at komme for sent i
mal med deres falles arbejdsopgaver, hvilket opleves som en trussel. Fglelser af vrede tjener
funktioner som selvbeskyttelse og selvforsvar. Hvorfor det forstds, at ttammedlemmet gennem en
folelse af vrede over den forsinkede svartid fra kolleger, der arbejder hjemmefra, beskytter sig selv
mod truslen om ikke at fa afleveret rettidigt. Det forstas, at fglelsen af vrede forbundet med oplevede
forstyrrelser, grundet den l&ngere svartid fra kolleger der arbejder hjemmefra betyder, at
teammedlemmet foretreekker at alle teammedlemmer arbejder fysisk pa kontoret. Nar alle
teammedlemmer arbejder fysisk pa kontoret fjernes den leengere svartid. Dette skaber en fglelse af
glede i form af lettelse, da teammedlemmet har en oplevelse af, at det er nemmere at handtere
opstaede arbejdssituationer og na deres felles mal gennem ansigt-til-ansigt interaktioner. Pa den
anden side skaber afklaringer mellem kolleger under fysisk tilstedevarelse pa kontoret forstyrrelser i
flows, da teammedlemmerne retter deres opmarksomhed mod det der sker i deres omgivelser,

fremfor det projekt som det er midt i, som ellers har deres fulde opmarksomhed;

?[...] hvis jeg har brug for sparring [...] Sa ringer jeg til dem pa telefonen. Tager de den ikke, sd er
det fordi de ikke kan snakke [...] Sa skriver jeg en mail [...]. Hvis han sad lige ved siden af mig, sd
ville jeg vende mig om [...] og der ville jeg mdske forstyrre ham i et arbejde, han sidder og arbejder
i.[...] Man skal veere lidt mere forudseende og acceptere at der er nogle ting der tager lidt leengere
tid at fd afklaret.” (Bilag 3: 7).
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Det forstas at teammedlemmet gennem bevidste tanker om, at det forstyrrer kolleger i
sparringssituationer under fysisk tilstedeverelse, at ttammedlemmet selv har oplevet disse
forstyrrelser. Hvor disse har skabt en fglelse af vrede, grundet forstyrrelser i1 det arbejde, som det er
midt i. Denne fglelse af vrede mobiliserer energi til handling. Hvorfor det forstas, at fglelsen af vrede
1 denne situation ikke blot har skabt en fglelse 1 tteammedlemmet, men har gjort, at det foretrakker at
ringe eller skrive til kolleger 1 situationer, hvor det har behov for sparring. Fglelsen af vrede
forbundet med disse oplevede forstyrrelser under fysisk tilstedevarelse pa arbejdspladsen peger pa,
at det betyder noget for teammedlemmet at undga situationer, hvor det forstyrrer andre
teammedlemmer og selv blive forstyrret. Til trods for at undgaelsen af disse forstyrrelser ved at ringe
og skrive til kolleger betyder, at afklaringer tager lengere tid, foretrekker teammedlemmet
teknologiske interaktioner i sparringssituationer. P4 den anden side opleves den teknologiske
interaktion gennem opringninger til kolleger, der arbejder hjemmefra som en forstyrrelse i et flow,

ndr der kraeves afklaring og sparring pa distance;

”[...] det er en barriere, der skal overskrides, fordi du sa skal ringe og forstyrre vedkommende. [ ...]
det virker mindre overskridende [at forstyrre under tilstedeveerelse pa kontoret] end at skulle ringe
en person op, der sidder der hjemme med noget helt andet. [...] der ville jeg nok mere have tendens
til, at ga over og tage fat i en kollega, og sige; skal vi lige fa lgst det her. [...] Fremfor hvis man skal
sidde pd teams og pege pd ens computer. Det er ikke sikkert at de lige forstdr det du siger.” (Bilag 4:
5).

Det forstas, at de oplevede forstyrrelser i situationer, hvor det er ngdvendigt at ringe en kollega op
for at modtage sparring, er forbundet med en fglelse af frygt for at forstyrre vedkommende pa et
upassende tidspunkt. Derudover forstas, at denne fglelse af frygt er skabt pa baggrund af oplevelsen
af, at en barriere skal overskrides. Denne frygt er yderligere skabt pa baggrund af teknologiske
interaktioner som forstyrrelser, hvor en kollega i forbindelse med en koordinering eller en sparring
pé distance over en computerskerm, ikke har forstaet teammedlemmet. Pa baggrund af denne
konstruerede erfaring, der tidligere har ledt til en ubehagelig folelse, forsgger teammedlemmet at
undga en sadan situation, der nu opleves som en trussel; en barriere der skal overskrides. Denne
fglelse af frygt pa baggrund af de oplevede forstyrrelser forbundet med teknologiske interaktioner i
sparring- og koordineringssituationer peger pa, at det er vigtigt for teammedlemmet at Igse disse
feelles arbejdsopgaver under fysisk tilstedeverelse. Opsummerende er der konstrueret en mening om,
at ansigt-til-ansigt interaktioner og dermed fysisk tilstedevarelse af kolleger er at foretrekke, nar der

skal lgses kollektive arbejdsopgaver.
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Pa den anden side er der konstrueret en modsigende mening med sparring pé distance gennem
muligheden for teknologiske interaktioner. Dette med afsat i en forstéelse af, at positive fglelser
skabes, nar et teammedlem har mulighed for at komme udenom forstyrrelser, der tidligere har skabt

negative fglelser;

”[...] sparringen pd afstand kan du na at forberede dig til, fordi man indkalder folk til at sige, jeg vil
gerne have noget viden om det her. [...] Sd det positive er, at man har mulighed for at forberede sig
pd sparringen kontra man bare rejser sig og gar over og snakker med ham, og ingen er forberedt.”
(Bilag 3: 7).

Der forstés at oplevede forstyrrelser grundet kolleger, der gnsker sparring og koordinering under
fysisk tilstedevarelse pa kontoret, er forbundet med en fglelse af vrede, der kommer til udtryk som
irritation over at; ingen er forberedt i disse situationer. Teammedlemmet kommer udenom disse
forstyrrelser, nar der arbejdes hjemmefra, hvilket skaber en fglelse af glede forbundet med lettelse,
da aftalt sparring pa afstand kan forberedes. I sparringssituationer under fysisk tilstedevarelse pa
kontoret forstas, at fglelsen af vrede peger pa, at det betyder noget for teammedlemmet at planlegge
sparring med sine kolleger for dermed at undga forstyrrelser i flows. Ydermere forstas, at fglelsen af
vrede grundet oplevede forstyrrelser fra kolleger mobiliserer energi til handling. Hvorfor
teammedlemmet s&tter en grense for de oplevede forstyrrelser ved at planlaegge sparring og
koordinering pa distance (hjemmefra), der betyder at teammedlemmet bedre kan handtere
sparringssituationer. Disse planlagte sparringssituationer skaber en fglelse af kontrol over disse
forstyrrelser. Hvorfor der pa baggrund af de mange oplevede forstyrrelser og fglelser af vrede
forbundet hermed er konstrueret en mening om, at der foretreekkes teknologiske interaktioner, da det

giver mulighed for at planlegge og dermed mindske pludselige forstyrrelser fra kolleger.

Individuelle arbejdsopgaver og kollektive arbejdsopgaver

- Tid og ro til fordybelse versus Team samarbejde

I indeverende analyseafsnit er der fokus pa at fremanalysere forstyrrelser, der har betydning for
teammedlemmernes konstruerede meninger med at lgse arbejdsopgaver hjemmefra og pa kontoret.
Dette ggres med henblik pa, at skabe et indblik i teammedlemmernes made at arbejde pa og
betydningen af denne forbundet med distancearbejde som organisering. Der er konstrueret
modsigende meninger, om det at lgse arbejdsopgaver hjemmefra og pa kontoret. Pa den ene side er

der konstrueret meninger om, at det er mere effektivt at lgse individuelle savel som kollektive
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arbejdsopgaver hjemmefra. Hvor pa den anden side, nar der lgses arbejdsopgaver hjemmefra, er der

konstrueret en mening om, at det gar udover teamets kollektive opgavelgsning.

Indledende er det vaesentligt at lave en kort prasentation af teammedlemmernes arbejdsopgaver.
Dette indebarer, hvad der forstas ved individuelle arbejdsopgaver og kollektive arbejdsopgaver.
Teammedlemmerne arbejder individuelt pa de arbejdsopgaver, som er forbundet med deres
specialiserede faglighed. Dette forstaet pa baggrund af, at de indgar i et tverfagligt team, hvor de
som oftest er den eneste reprasentant med deres faglighed tilknyttet et byggeprojekt. Det vil sige, nar
der skal beregnes pa barende konstruktioner, er det konstruktionsingenigrens opgave, og nar diverse
elinstallationer skal beregnes og tegnes, er det el-ingenigrens opgave osv. Dette forstdet som
individuelle arbejdsopgaver. De kollektive arbejdsopgaver er at samle og koordinere deres
forskellige fagligheder, som tilsammen udggr et byggeprojekt. Hvorfor deres sparring og videndeling
pa tveers af deres fagligheder er afggrende for afleveringen af et gennemarbejdet projekt. I
forbindelse med aflevering af et projekt, hvor alle teammedlemmer er fysisk tilstede pa kontoret,
skabes negative fglelser forbundet med oplevede forstyrrelser, der forsinker gennemfgrelsen og

malet med en organiseret handlingssekvens;

”[...] I og med det er mere acceptabelt at arbejde hjemmefra nu end det har veeret tidligere, er vi
0gsd blevet bedre til at fa tingene op rettidigt, fordi sd bliver han [Person der samler de individuelle
arbejdsopgaver] ikke afbrudt i at ggre hans ting [...] Sa bliver det mere effektivt end hvis vi havde
veeret heroppe. Det er mere kaotisk, ndr vi har veeret heroppe." (Bilag 3: 9).

Det forstas, at afleveringer af projekter er en organiseret handlingssekvens, hvor der skabes en
fglelse af vrede pa baggrund af oplevede forstyrrelser. Fglelsen af vrede kommer til udtryk som
irritation over de mange afbrydelser. Hvor disse forstyrrelser under aflevering, forsinker malet. Dette
har tidligere medfgrt, at teamet ikke har faet afleveret deres projekt rettidigt. Pa baggrund af
teammedlemmets bevidste oplevelse af, at det tidligere har varet kaotisk 1 forbindelse med
aflevering forstas, at afleveringer under fysisk tilstedevarelse pa kontoret har skabt sterke fglelser af
vrede, der ogsa kommer til udtryk som frustration over ikke at fa afleveret rettidigt. Det forstas, at
folelsen af vrede i situationer, hvor teamet ikke har afleveret rettidigt, opleves som en trussel. Derfor
forsgger teammedlemmet at komme udenom disse situationer. Det vil sige, nar disse forstyrrelser
fjernes under den organiserede handlingssekvens ved at aflevere hjemmefra, skaber teammedlemmet
en folelse af glede, der kommer til udtryk som en lettelse over, at det er mere effektivt og dermed

afleveres rettidigt. Dermed elimineres truslen. Denne fglelse af lettelse peger pa, at det betyder noget
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for teammedlemmet at have ro til at aflevere og dermed fa afleveret rettidigt. Hvorfor der er
konstrueret en forstdelse af, at der foretrakkes, at teamet arbejder hjemmefra under aflevering af et
projekt. Udover den konstruerede mening om, at afleveringer af projekter hjemmefra opleves mere
effektive, har de mange oplevede forstyrrelser i forbindelse med tilstedevearelse pa kontoret, en stor
betydning for lgsningen af individuelle arbejdsopgaver. Hvis det ikke er muligt for et teammedlem at
fjerne eller komme uden om en forstyrrelse, sa bliver den negative fglelse mere intens, jo l&ngere

forstyrrelsen varer;

”[...] Pa den made optimerer jeg min tid og mit virke i forhold til at veere hjemme versus at veere
heroppe. Ud af de her gange jeg har veeret heroppe, der fpler jeg ndr jeg er heroppe, at jeg far en
nul dag. [ ...] Det kan godt ske du har fdet koordineret og fdet sat nogle ting i gang men det jeg selv
ville have lpst, det er jeg slet ikke kommet i gang med.” (Bilag 3: 5).

Det forstas, at de oplevede forstyrrelser forbundet med kollektive arbejdsopgaver under fysisk
tilstedevearelse pa kontoret har skabt en fglelse af vrede, der kommer til udtryk som frustration over
at have en nuldag. Hvor forstyrrelser fra kolleger opleves som umulige at komme udenom eller
fjerne under fysisk tilstedevarelse pa kontoret og oftest varer de en hel arbejdsdag. Hvorfor
varigheden af de oplevede forstyrrelser skaber en fglelse af vrede, der opleves sé intens, at
teammedlemmet gennem en oplevelse af at have en nuldag, ikke l&ngere finder mening med at
arbejde pa kontoret, nar individuelle arbejdsopgaver skal lgses. Denne intense fglelse af vrede, der er
oplevet over lengere tid har medfert, at teammedlemmet har skabt en fglelse af tristhed. Derfor
forstas, at teammedlemmet har opgivet at fa disse forstyrrelser til at give mening. Derudover er der
péa baggrund af fjernelsen af forstyrrelser forbundet med kollektive arbejdsopgaver, konstrueret en
mening om, at teammedlemmet optimerer sin tid og sit virke, nar der arbejdes hjemmefra. Dette
peger pa, at det der betyder noget for teammedlemmet er at arbejde hjemmefra, da forstyrrelserne
undgés og dermed skabes en fglelse af gleede og lettelse over at fa tid til at Igse individuelle
arbejdsopgaver. Pa den anden side er der konstrueret en modsigende mening, grundet en manglende
lgsning af kollektive arbejdsopgaver, nar teammedlemmer arbejder hjemmefra. Dette pa baggrund af
oplevede forstyrrelser i1 flows 1 forbindelse med de projekter, som teammedlemmerne er midt i,

hvorfra projekterne har deres fulde opmarksomhed, nér de er i et flow;

”[...] set i relation til teamarbejdet, sd er det bare bedre at veere pa kontoret. I hvert fald i nogle
sammenhcenge, ndr du skal koordinere [...], hvor det kan veere lettere at kigge over skulderen pd
hinanden og sidde og pege end det kan veere pd et teams mpde.” (Bilag 4: 3).
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Det forstas, at nar teammedlemmet er i et flow, hvor det er fokuseret pa at 1gse en specifik
arbejdsopgave, hvor det har behov for at koordinere med andre teammedlemmer, og de ikke er
tilstede, opleves en forstyrrelser, der skaber en fglelse af vrede. Denne fglelse af vrede har medfert,
at teammedlemmet har skabt en forstéelse af, at det gar udover den kollektive opgavelgsning og
dermed trues samarbejdet i teamet. Denne fglelse af vrede peger pd, at det betyder noget for
teammedlemmet, at kolleger er fysisk tilgaengelige pa kontoret, nar der opstar behov for
koordinering. Nér alle er fysisk tilstede pa kontoret, fjernes denne forstyrrelse, hvorfor der grundet
en oplevelse af, at koordineringssituationer er lettere at handtere, nar alle er tilstede, skabes en
fglelse af glaede. Derfor er der konstrueret en mening om, at hjemmearbejde er pa bekostning af den

kollektive opgavelgsning, da den er lettere at 1gse under fysisk tilstedeverelse.

Teamets sociale relationer

- Effektiv opgavelgsning versus ensomhed

I det fglgende analyseafsnit fremanalyseres forstyrrelser, der skabes pa baggrund af kolleger, der
forstyrrer teammedlemmer for at tale om personlige forhold og anliggender. Dette forstds som
forstyrrelser, der pavirker det sociale fellesskab i teamet, og dermed teamets indbyrdes relationer.
Hvor der analyseres de modsigende meninger konstrueret pa baggrund af disse forstyrrelser og
betydningen af dem, for teammedlemmernes made at arbejde pa under fysisk tilstedevarelse pa
kontoret og hjemmefra. Pa den ene side kommer teammedlemmerne udenom forstyrrelser fra
kolleger, der gnsker at snakke om personlige anliggender ved at arbejde hjemmefra, hvormed der
opleves en mere effektiv opgavelgsning og pa den anden side, nar teammedlemmerne helt undgar

disse forstyrrelser, opleves ensomhed.

I organisationen SJ er de forskellige teams placeret i abne kontorlandskaber, hvor der er lagt op til, at
teamets felles arbejdsopgaver; koordinering, sparring og videndeling pa tvers af teamet, er lettere og
hurtigere at 1gse i dette abne ferum. P4 baggrund af denne organisering og teammedlemmernes
interaktioner i og med denne, skabes som tidligere fremanalyseret forstyrrelser, der er forbundet med
den kollektive opgavelgsning. Derudover skabes forstyrrelser, nar tteammedlemmer drgfter
personlige forhold og anliggender mellem hinanden. Her forstas, at disse forstyrrelser ikke direkte
bidrager til fagligheden og dermed opgavelgsningen.

Det er sjeldent mennesker uvedkommende, hvad der sker 1 deres omgivelser. Hvorfor mennesket
retter dets opmarksomhed mod disse trods oplevelsen af, at forstyrrelserne er skadelige og

ufordelagtige for det projekt, som det er midt i;
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”Nar jeg arbejder, sa arbejder jeg, og lige nu der har jeg bare noget arbejde, som betyder at det skal
lgses. Sa har jeg sku ikke rigtig tid til sa meget chit chat. Dem jeg arbejder teet sammen med, jo, ndar
vi sidder sammen, sd har vi nogle gange en opslaet linje [Online chat], hvor vi snakker og hygger og
hgrer hvordan weekenden er gdet [...]”. (Bilag 3: 6).

Med afsat i ovenstaende udledes, at kolleger der gerne vil snakke om personlige anliggender,
opleves som forstyrrelser der skaber en fglelse af vrede, da forstyrrelserne opleves som skadelige og
ufordelagtige for opgavelgsningen. Fglelsen af vrede kommer til udtryk som irritation gennem
oplevelsen af, at teammedlemmerne chit chatter. Dette forstas som samtaler, der er arbejdet og
opgavelgsningen uvedkommende. Fglelsen af vrede forbundet hermed ggr, at teammedlemmet
oplever forstyrrelserne som en trussel for opgavelgsningen. Derudover s&tter fglelsen af vrede en
grense for den tid, teammedlemmet bruger pa chitchat med kolleger, som beskytter teammedlemmet
mod et fremtidigt stgrre arbejdspres. Forstyrrelserne forbundet hermed fjernes, nar der arbejdes
hjemmefra, hvilket ligeledes gg@r det lettere at s@tte granser for forstyrrelserne. Derfor har
teammedlemmet konstrueret en mening om, at det foretrakkes at arbejde hjemmefra i perioder, hvor
arbejdspresset er stort, da hjemmearbejde fjerner disse forstyrrelser, hvilket frigiver mere tid til
opgavelgsning. Pa den anden side, hvis teammedlemmerne oplever muligheden for hurtigt at komme
videre efter denne forstyrrelse, sd bliver den fglelsesmassige respons ikke s intens. Derudover
understreges, nar mennesker udfgrer en organiseret handlingssekvens og bliver forstyrret, forsgger

de at skabe mening med det; jo lengere de sgger, jo sterkere en fglelse;

”Jeg synes det er hyggeligere, ndr der er nogen man kan snakke med og der kommer en eller anden
problemstilling, noget man er utilfreds med. Der kan man lige vende det med dem, man sidder i
neerheden af. Det synes jeg er rart. Fremfor man sidder alene.” (Bilag 2: 5).

Det forstas, at teammedlemmet tidligere har oplevet forstyrrelser fra kolleger, der gerne vil snakke
om personlige anliggende. Eftersom teammedlemmet selv har oplevet at have behov for at forstyrre
kolleger med pludseligt opstaede situationer, hvor det har behov for at snakke om det, har
teammedlemmet fundet mening med disse forstyrrelser. Hvorfor den fglelsesmassige respons pa de
oplevede forstyrrelser ikke opleves ner sa intens. Pa baggrund af forstyrrelser forbundet med
kollegers manglende tilstedevarelse i situationer, hvor der er behov for at snakke om en pludselig
opstaet situation, har teammedlemmet tidligere skabt en fglelse af tristhed. Denne tristhed kommer til
udtryk gennem teammedlemmets oplevelse af; at sidde alene og mangle nogen, at dele personlige
anliggender med. Denne fglelse af tristhed peger pd, at det betyder noget for teammedlemmet, at

kolleger er tilstede pa kontoret. Derudover er tilstedevearelsen af kolleger pa kontoret vigtig for ikke
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at vere og fgle sig alene. Derfor er der konstrueret en mening om, at uformel snak med kolleger
under fysisk tilstedevarelse pa kontoret har stor betydning for teammedlemmets gengse trivsel pa
arbejdspladsen. Betydningen af forstyrrelser forbundet med uformel snak, der ikke er

arbejdsrelateret, blev i forbindelse med Covid-19 hjemsendelserne sarlig tydelig;

”[...] det sociale aspekt det kommer man til at savne og kommer til at mangle i et eller andet omfang
for det bringer jo ogsd en teettere sammen og hvis vi socialt fungerer godt sammen, s ggr vi det
typisk ogsd arbejdsrelateret.” (Bilag 4: 8).

Det forstas at forstyrrelser grundet kolleger, der har behov for at snakke om personlige anliggender,
skaber en fglelse af glede. Fglelsen af glede kommer til udtryk gennem teammedlemmets oplevelse
af, at disse forstyrrelser bringer teammedlemmerne feettere sammen. Hvis en forstyrrelse bidrager til
opnaelse af mélet, har et teammedlem tendens til at opleve gleede. Her forstas, at forstyrrelser der
bidrager til det sociale i teamet, opleves som en del af malet. Forstdet pa den made, at
teammedlemmet gennem disse forstyrrelser, skaber relationer til dets kolleger, der bringer dem
tettere sammen. Hvorfor der pa baggrund af disse forstyrrelser er konstrueret en mening om, at
teamet fungerer bedre socialt, nar kolleger er tilstede pa kontoret. Derudover betyder den uformelle

snak under fysisk tilstedevarelse pa kontoret, at den kollektive opgavelgsning bliver mere effektiv.

Diskussion

I indeverende afsnit diskuteres, pa baggrund af de fremanalyserede forstyrrelser, hvordan disse
skaber konsekvenser for individers made at arbejde pa, nér der arbejdes pa distance. Diskussionen er
inddelt i felgende afsnit; 1) Manglende tilstedevcerelse af kolleger skaber usikkerhed og utryghed, 2)
Kollegiale forstyrrelser far individer til at arbejde mere hjemmefra, 3) Ulige afhengighed mellem
kolleger og 4) Responstid pdvirker opgavelgsningen, ndr der arbejdes pa distance. Diskussionen er
opbygget siledes, at der fgrst prasenteres en konstrueret konsekvens pa baggrund af analysen af
forstyrrelser. Herefter diskuteres, hvordan disse skaber konsekvenser for individernes made at

arbejde pa.

Manglende tilstedevaerelse af kolleger skaber usikkerhed og utryghed

I det fglgende afsnit diskuteres konsekvenser for individers made at arbejde pa, pa baggrund af
forstyrrelser forbundet med kollegers manglende fysiske tilstedevarelse pa kontoret. Med afszt i
denne del af analysen udledes det, at nar kolleger valger at arbejde hjemmefra, opleves det som en

udfordring at kontakte kolleger, der ikke er fysisk tilstede pa kontoret. Dette skaber en usikkerhed i
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forhold til, hvad kollegaen foretager sig i det gjeblik, der ringes op. Det far den konsekvens, at
individet oplever denne situation som grenseoverskridende, hvilket skaber utryghed. Dette far den
konsekvens for individets made at arbejde pa, at det ikke valger at ringe kollegaen op for at sparre
og kordinere, men afventer kollegaens fysiske tilstedevarelse pa kontoret. Pa baggrund af dette
udledes, at det i veerste tilfeelde far konsekvenser for resultatet af det arbejde der leveres, hvis ikke
individet modtager lgbende sparring og koordinering pa dets arbejdsopgaver. En af de markbare
arsager til, at individer valger at arbejde hjemmefra, er ifglge Christensen (2015) for ikke at blive
forstyrret, og netop undga de mange afbrydelser fra kolleger, som der ellers opleves under fysisk
tilstedevarelse pa kontoret (102). Med udgangspunkt i denne opfattelse og oplevelsen af, at det er
grenseoverskridende at kontakte en kollega, der arbejder hjemmefra, undres der over, hvorvidt
denne opfattelse eventuelt influerer den usikkerhed og utryghed, som er forbundet med at kontakte
kolleger, som ikke er fysisk tilstede pa arbejdspladsen? Forstaet pa den méde, at hvis der er
konstrueret en opfattelse af, at individer valger at arbejde hjemmefra for at undga forstyrrelser, har
det konsekvenser for de individer, som arbejder fysisk fra kontoret. Dette i s@rdeleshed i situationer,
hvor der er behov for sparring og koordinering med kolleger som ikke er tilstede. Dette leder videre
til en diskussion af, hvordan de kollegiale forstyrrelser under fysisk tilstedevearelse pa kontoret,
skaber konsekvenser for individernes made at arbejde, hvis det ligefrem er de forstyrrelser, der ggr at

individer vaelger at arbejde mere hjemmefra.

Kollegiale forstyrrelser far individer til at arbejde mere hjemmefra

Forstyrrelser under fysisk tilstedeverelse pa kontoret i forbindelse med kollegers behov for sparring
og koordinering, skaber konsekvenser i forhold til lgsningen af individuelle arbejdsopgaver. De dage
hvor forstyrrelserne er flest, opleves det, at der ikke har veret tid i Igbet af arbejdsdagen til at lgse
individuelle arbejdsopgaver. Det far den konsekvens, at individet i lgbet af arbejdsdagen kun far Igst
feellesarbejdsopgaver i form af sparring og koordinering, og nar det er tid til at tage hjem, er
individuelle arbejdsopgaver ikke lgst. Det far den konsekvens, at individer er ngdsaget til at arbejde
videre hjemmefra efter en allerede lang arbejdsdag. Derfor ender individerne med at-veelge at arbejde
mere hjemmefra for netop at undga disse forstyrrelser, som Christensen ogsa n@vner som en af
arsagerne til, at der vaelges at arbejde hjemmefra. I forbindelse med distancearbejde omtaler
Christensen begrebet; autonomi, som muligheden for selv at bestemme hvor, hvordan og hvornar
medarbejderne vil arbejde. Dette anses, som en af de sarligt omtalte fordele ved selv at kunne
bestemme, hvorvidt der arbejdes hjemmefra eller fra kontorarbejdspladsen (Christensen 2015: 59).

Ifglge Christensen skaber muligheden for selv at bestemme over arbejdstid og -sted fgrst
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konsekvenser, nar medarbejdere velger at udnytte autonomi til at arbejde hjemmefra, da dette skader
gruppens evne til at arbejde sammen (Christensen 2015: 60). Fgrst og fremmest bemarkes, nér et
individ velger at arbejde mere hjemmefra for at lgse individuelle arbejdsopgaver, sa er der
sandsynligvis fellesarbejdsopgaver, som derfor ikke bliver Igst. Dette forstas som en mulig
konsekvens for det felles slutresultat; projekt. Pa den anden side understreges, at det er ngdvendigt,
at der ligeledes bliver lgst individuelle arbejdsopgaver for at komme i mal. Det findes vesentligt at
spgrge med afs@t i pointen om, at det skader teamets evne til at arbejde sammen, nér et individ
udnytter autonomi til at arbejde mere hjemmefra, hvorvidt denne udnyttelse af autonomi skaber
konsekvenser for individers made at arbejde pa under fysisk tilstedevarelse pa kontoret? Forstaet pa
den made; nar det vaelges at arbejde hjemmefra, er det sa for egen skyld eller for teamets? Med afset
1 analysen udledes, at kolleger der velger at arbejde hjemmefra serligt skaber konsekvenser for
individers made at arbejde pa hos de individer, som er fysisk tilstede pa kontoret. Dette udledes pa
baggrund af oplevelser pa teammgder, hvor kolleger der deltager online grundet hjemmearbejde,
opleves som fravaerende og ikke-bidragende til fellesskabet 1 teamet. Det skaber den konsekvens for
individets made at arbejde pa under fysisk tilstedevarelse pa teammgder, at de deltager mindre aktivt
i mgdet og ikke far det udbytte af teammgdet som gnsket. Derfor udtrykkes en bekymring for,
hvorvidt hjemmearbejde gavner fallesskabet i teamet. Dette leder videre til en diskussion om,
hvordan forstyrrelser forbundet med kolleger, der gnsker at drgfte personlige forhold og anliggender

skaber konsekvenser for individers made at arbejde pa i denne organisering.

Med afsat i analysen af kollegiale forstyrrelser bemarkes, at serligt de forstyrrelser der opstér
grundet kollegers behov for at drgfte personlige forhold eller anliggender, skaber irritation og
frustration i en travl i hverdag, hvor der er fokus pa at lgse arbejdsopgaver. Hvor der pa den anden
side er konstrueret en mening om, at det sociale forbundet med at m@de fysisk op pa arbejdspladsen
mangler, nar kolleger arbejder hjemmefra. Der gives udtryk for, at det forbindes med noget rart, nar
kolleger er fysisk tilstede, og der er mulighed for at drgfte et emne, som ikke ngdvendigvis har at
gore med arbejde. Hvor der i analysen er konstrueret en forstaelse af, at kollegers manglende
tilstedeverelse og dermed sociale interaktioner skaber en fglelse af ensomhed. Hvorfor det forstas, at
manglende social interaktion grundet distancearbejde, far den konsekvens, at individerne ikke skaber
sociale relationer mellem hinanden pa arbejdspladsen, hvilket i vaerste fald far konsekvenser for
individers arbejdsindsats og trivsel. Christensen (2015) beskriver vigtigheden af sociale relationer, da
de bidrager til den falles identitet, der gger viljen til at hjelpe kolleger gennem blandt andet

oplering og videndeling (90). Det bemarkes, at Christensen (2015) pointerer, at sociale relationer
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sagtens kan opbygges og vedligeholdes over medier ved hyppigere kommunikation og en oplevelse
af feelles identitet (91). Pa den ene side udledes det med afsat i analysen, at sociale relationer blandt
individerne og dermed den felles identitet bedst opbygges under fysisk tilstedevearelse. Dette pa
baggrund af, at individers manglende bidrag til feellesskabet, nar der deltages hjemmefra, nedbryder
den felles identitet. Til trods for denne opfattelse er der konstrueret en mening om, at de sociale
relationer i teamet sagtens kan vedligeholdes online gennem chatfunktioner og abne online
platforme, som kan tilgas, hvis der er behov for at snakke med kolleger. Disse to modsigende
meninger om, hvorvidt det er muligt at opbygge sociale relationer og felles identitet online og
fysisk, medfgrer en undren over, hvorvidt opbyggelsen af sociale relationer fungerer bedst under
fysisk tilstedeverelse, og muligheden for at vedligeholde sociale relationer er muligt i forbindelse
med hyppige teknologiske interaktioner. Forstaet pa den made, nar der under fysisk tilstedeverelse
forst er skabt en social relation mellem individer, er det ikke lengere ngdvendigt at vere fysisk
tilstede, da relationen er skabt og derfor kan den vedligeholdes gennem teknologiske interaktioner.
Til trods for denne forstéelse, er der konstrueret en mening om, at de uformelle samtaler bringer
teamet tettere sammen, hvilket skaber bedre foruds®tninger for et godt samarbejde. Hvorfor det
forstas, at disse samtaler der opstar under fysisk tilstedevearelse bidrager til opbyggelsen af relationer
og den flles identitet i teamet. Hvormed fundamentet for et godt samarbejde skabes. Det vil sige,
ndr individer veelger at arbejde hjemmefra for at undga kollegiale forstyrrelser forbundet med
drgftelser af personlige forhold og anliggender, udfordres samarbejdet 1 teamet, hvilket skaber
konsekvenser for individernes made at samarbejde pa. I forlengelse af konstruerede konsekvenser
forbundet med sociale relationer, felles identitet og samarbejde 1 et team, diskuteres det 1
nedenstaende afsnit, hvordan individers ath@ngighed af hinanden skaber konsekvenser for deres

made at arbejde pa, ndr der arbejdes pa distance.

Ulige afhaengighed mellem kolleger

I indevaerende afsnit diskuteres, hvordan kollegiale forstyrrelser forbundet med faglig sparring,
koordinering og videndeling skaber konsekvenser for individers méade at arbejde pa. Dette ggres med
afsat i en forstaelse af, at individers grad af faglig athengighed til deres kolleger skaber
konsekvenser for deres made at arbejde pd, nar der arbejdes pa distance.

Der er med afst i analysen konstrueret to modsigende meninger pa baggrund af forstyrrelser
forbundet med kolleger, der har behov for sparring, koordinering og videndeling. Pa den ene side, er
der konstrueret en mening om, at disse forstyrrelser er i vejen for den individuelle opgavelgsning, og

pé den anden side er disse forstyrrelser ngdvendige for den kollektive opgavelgsning. Der skabes
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sterke fglelser hos individerne, nar de ofte forstyrres af kolleger med henblik pa at lgse kollektive
arbejdsopgaver. Samtidig giver individerne udtryk for, at nar det ikke er muligt at fa fat i afggrende
kolleger, opleves det som en forstyrrelse, da det far den konsekvens, at de ikke kan lgse kollektive
arbejdsopgaver, og kan have svart ved at komme videre med deres individuelle arbejdsopgaver. Pa
baggrund af dette paradoks og de modsigende meninger forbundet med disse forstyrrelser undres der
over, hvorfor denne balance mellem Igsningen af kollektive- og individuelle arbejdsopgaver er svaer
at finde, nar der arbejdes pa distance. Christensen (2015) understreger, at gensidige afh@ngigheder
ikke bgr handteres pa distance (70). Hvormed det udledes, at graden af afh@ngighed mellem kolleger
for at 1gse arbejdsopgaver, er afggrende for muligheden for overhovedet at arbejde pa distance.
Denne pointe udfoldes saledes, jo hgjere grad af athengighed i arbejdsopgaverne, jo mere righoldig
kommunikation er der brug for, og jo mindre individuel autonomi er der i arbejdsopgaverne
(Christensen 2015: 70). Dette forklarer til dels, hvorfor individer oplever stor frustration forbundet
med at lgse kollektive arbejdsopgaver pa distance. Hvis gensidig athengige individer ikke oplever
muligheden for hyppig og righoldig kommunikation, far det den konsekvens, at de ikke kan lgse
deres arbejdsopgaver. Hvor Christensen understreger at i situationer, hvor individer er athangige af
hinanden, har de i hgj grad brug for fysisk narhed til hinanden, og hvis de i sadanne situationer
arbejder pa afstand, vil de opleve distancearbejdet som meget frustrerende (Ibid.). Med afset i
Christensens pointe og individernes modsigende meninger undres der over, hvorvidt denne
athengighed 1 alle tilfzlde er gensidig. Nogle individer giver udtryk for, at det er forstyrrende for
deres opgavelgsning, at visse kolleger sj@ldent er tilstede pa kontoret. Hvor de som sj®ldent er
tilstede ikke oplever, at deres manglende tilstedevarelse er forstyrrende for opgavelgsningen. Dette
kan vare et eksempel pa, at athengighed ikke ngdvendigvis er gensidig. Det leder til spgrgsmalet
om, hvilken konsekvens det skaber for individs méade at arbejde pa, hvis det oplever en atha@ngighed
til en kollega, som i hgj grad udnytter autonomi til at arbejde hjemmefra? Det forstas med afszt i
analysen, at en konsekvens ved manglende gensidig athengighed mellem kolleger, skaber en fglelse
af frustration og ensomhed hos de ath@ngige individer. P4 den anden side skaber hjemmearbejdet
hos mindre ath&ngige individer en fglelse af glede og lettelse, eftersom der opleves mulighed for at
lgse og fordybe sig i arbejdsopgaver, nar der arbejdes hjemmefra. Denne distance mellem individer i
situationer, hvor der er behov for sparring og koordinering, skaber yderligere en konsekvens for
individers made at arbejde pa grundet en gget svartid. Konsekvenser i forbindelse hermed diskuteres

nazrmere 1 det fglgende afsnit.
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Svartid pavirker opgavelgsningen

I det fglgende afsnit diskuteres, hvordan forstyrrelser forbundet med gget svartid fra kolleger, der
arbejder hjemmefra skaber konsekvenser for individernes made at arbejde pa.

I ovenstaende afsnit blev der diskuteret, hvordan forstyrrelser forbundet med kollegers manglende
tilstedevearelse skaber konsekvenser for individers made at arbejde pa, nar der arbejdes pa distance.
Dette med afst i kollegers ulige ath@ngighed mellem hinanden for at Igse kollektive- savel
individuelle arbejdsopgaver. Derudover understreges med afs@t i indevarende diskussion, at
individer i hgj grad velger at arbejde hjemmefra for at undgd forstyrrelser fra kolleger. I forbindelse
hermed er der i analysen konstrueret en mening om, at kolleger der arbejder hjemmefra, venter med
at besvare spgrgsmal forbundet med koordinering, sparring og videndeling. Det skaber den
konsekvens, at individer oplever en l&ngere svartid pa afklaringer forbundet hermed, nar der
arbejdes pa distance i forhold til, nér alle er fysisk tilstede pa kontoret. Christensen (2015) beskriver,
hvordan individer der arbejder hjemmefra udnytter deres usynlighed pa arbejdspladsen til at undga
forstyrrelser (102). I forlengelse heraf beskriver Christensen (2015), at ude-af-syne-ude-af-sind
problematikken opstar hos individer, der arbejder hjemmefra (91). Dette veekker en undren i forhold
til, hvorvidt den ggede svartid fra kolleger, der arbejder hjemmefra er forbundet med ude-af-syne-
ude-af-sind problematikken som en konsekvens ved at arbejde pa distance. Individerne valger som
tidligere na@vnt at arbejde hjemmefra for at undga disse forstyrrelser, og givet individets usynlighed
forudsattes, at det er nemmere at gemme sig fra visse arbejdsopgaver. Der gives udtryk for, at
kolleger der arbejder hjemmefra med vilje ikke besvarer spgrgsmal forbundet med sparring og
koordinering. Det skaber fglgende konsekvenser for individers made at arbejde pa: De mister
overblik over, hvor langt de er med opgavelgsningen, og de oplever ikke at kunne komme videre
med arbejdsopgaver, der athenger af en kollegas svar. Pa den anden side, er det jo netop disse
forstyrrelser, som individer der valger at arbejde hjemmefra, flygter fra for at fa mere ro og tid til at
lgse individuelle arbejdsopgaver. Hvorfor de individer oplever, at den ggede svartid pa sparring,
koordinering og videndeling giver mulighed for at planlegge og forberede disse situationer.
Afslutningsvist udledes det med afs@t i ovenstdende diskussion, at forstyrrelser skaber forskellige
konsekvenser for individers made at arbejde pa i denne organisering. Det ggr distancearbejde som
organisering kompleks, da det er svert at imgdekomme alle individers behov. Derudover udledes, at
det er vigtigt at bidrage til organiseringen af distancearbejde ved at skabe balance mellem
hjemmearbejde og fysisk tilstedevarelse pa kontoret. En udfoldelse af og et bud pa, hvordan

distancearbejde kan organiseres sa optimalt som muligt preesenteres i perspektiveringen.
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Konklusion

I indeverende afsnit konkluderes der pa specialets problemformulering. Fgrste del af konklusionen
fokuserer pa specialets fund pa baggrund af analysen af teammedlemmernes meningsskabelse med
distancearbejde som organisering gennem fglelsesmassige erfaringer skabt pa baggrund af
forstyrrelser i flows. Hvorefter der konkluderes pa, hvordan disse forstyrrelser skaber konsekvenser

for individers made at arbejde pa i denne organisering.

Med afsat 1 analysen af forstyrrelser konkluderes, at tteammedlemmernes meningsskabelse med
distancearbejde er forbundet med paradokser. Der er pa baggrund af analysen fremanalyseret seks
paradokser ved at arbejde pa distance. Paradokserne opstar, nar modsigende meninger er konstrueret
péa baggrund af analysen af forstyrrelser. Fgrste paradoks er konstrueret grundet forstyrrelser
forbundet med transporttid til og fra arbejde. Her er der konstrueret en mening om, at den sparrede
transporttid, nar der arbejdes hjemmefra, frigiver tid til at udfgre praktiske ggremal i hverdagen.
Dette giver mere fritid i weekenderne. Derudover er der konstrueret en mening om, at overarbejde er
mere overkommeligt og bekvemt, nér der arbejdes hjemmefra. Hvorfor fgrste paradoks er
konstrueret pa baggrund af disse to modsigende meninger, da den sparede transporttid frigiver fritid
samtidig med at der arbejdes mere. Det andet paradoks er konstrueret pa baggrund af modsigende
meninger med forstyrrelser pa teammgder. Hvor der er konstrueret en mening om, at
onlinedeltagelse pa teammgder giver mulighed for at Igse individuelle arbejdsopgaver under
afholdelsen af teammgder. Pa den anden side er der konstrueret en mening om, at de
teammedlemmer, der deltager online ikke bidrager til den falles viden og opgavelgsning. Paradokset
opstar pa baggrund af, at det er muligt at 1gse individuelle arbejdsopgaver, nar der deltages online pa
teammgder. Hvor teammedlemmer der deltager fysisk har konstrueret en mening om, at de der
deltager online ikke bidrager til det feelles formal pa teammgdet pa lige fod med dem, der er fysisk
tilstede. Det tredje paradoks er konstrueret grundet modsigende meninger med kollegiale
forstyrrelser, nar der er behov for sparring, koordinering og videndeling. P4 baggrund af disse
forstyrrelser er der konstrueret en mening om, at kollektive arbejdsopgaver; sparring, koordinering
og videndeling lettere lgses gennem ansigt-til-ansigt interaktioner. Hvor der pa den anden side er
konstrueret en mening om, at de mange forstyrrelser grundet den kollektive opgavelgsning, under
fysisk tilstedevarelse pa kontoret, bliver pa bekostning af den individuelle opgavelgsning. Her opstar
paradokset pa baggrund af, at det er lettere at gse kollektive arbejdsopgaver under fysisk
tilstedevarelse, men den kollektive opgavelgsning er tidskra&vende og overskygger muligheden for

at fordybe sig og lgse individuelle arbejdsopgaver. Det fjerde paradoks er konstrueret pa baggrund

oR



af, at der pa den ene side grundet fjernelsen af de mange kollegiale forstyrrelser, nar der arbejdes
hjemmefra, er konstrueret en mening om, at hjemmearbejde giver mulighed for at planlegge den
kollektive opgavelgsning ved hjlp af online mgdeindkaldelser. Pa den anden side, nar der skal tages
kontakt til en kollega, der arbejder hjemmefra opleves dette som grenseoverskridende. Hvorfor
hjemmearbejde bliver pa bekostning af den kollektive opgavelgsning. Paradokset bestér af pa den
ene side muligheden for at planlegge den kollektive opgavelgsning, nar der arbejdes hjemmefra, og
pé den anden side det manglende mod og lysten til at kontakte kolleger, der arbejder hjemmefra for
at Igse kollektive arbejdsopgaver. Det femte paradoks er ligeledes konstrueret pa baggrund af
kollegiale forstyrrelser. Hvor der pa den ene side er konstrueret en mening om, at der er mere ro og
tid til fordybelse i individuelle arbejdsopgaver, nér der arbejdes hjemmefra, og pa den anden side er
der konstrueret en mening om, at det er svert at lgse kollektive arbejdsopgaver hurtigt og effektivt,
ndr der arbejdes hjemmefra. Hvor paradokset ligger i, at tiden og roen til fordybelse i individuelle
arbejdsopgaver hjemmefra bliver pa bekostning af den kollektive opgavelgsning. Det sidste og sjette
paradoks er konstrueret pa baggrund af meninger forbundet med forstyrrelser grundet kolleger med
behov for at drgfte personlige forhold. Hvor der pa den ene side er konstrueret en mening om, at
disse forstyrrelser bringer kolleger tettere sammen og skaber bedre foruds@tninger for et godt
samarbejde og den kollektive opgavelgsning. Pa den anden side er der konstrueret en mening om, at
disse forstyrrelser udelukkende begrenser den individuelle opgavelgsning. Paradokset er hermed er,
at personlige drgftelser bidrager positivt til den kollektive opgavelgsning, men ikke giver den ro og
tid til fordybelse, som forudsatning for at Igse individuelle arbejdsopgaver. Med afsat i diskussionen
konkluderes fgrst og fremmest, at det er individuelt, hvordan de forskellige forstyrrelser skaber
konsekvenser for individers made at arbejde pa. Det vil sige, at meningsskabelsen savel de
konstruerede konsekvenser er preget af mods®tninger. Det konkluderes, at individer valger at
arbejde hjemmefra for at undga de mange forstyrrelser fra kolleger, da disse har den konsekvens at
der ikke er tid til at 1gse individuelle arbejdsopgaver. Hvor den manglende tilstedeverelse af kolleger
skaber usikkerhed og utryghed hos de individer, som er fysisk tilstede. Dette skaber i verste tilfelde
den konsekvens, at individer ikke far den ngdvendige sparring, koordinering og videndeling. Hvorfor
de ikke fér Igst deres arbejdsopgaver og ender med at fgle ensomhed under fysisk tilstedevarelse pa
arbejdspladsen. Derfor understreges, at de forstyrrelser der far individer til at vaelge at arbejde
hjemmefra, samtidig er de forstyrrelser, der ggr at andre valger at arbejde fysisk pa kontoret. Dette
udledes som tegn pa en ulige afh@ngighed blandt kolleger. Afslutningsvis konkluderes, at disse

modsigende meninger og konsekvenser ggr organiseringen af distancearbejde kompleks.
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Perspektivering

Eftersom specialets formal er at bidrage til en forstaelse af, hvordan distancearbejde kan organiseres
sa optimalt som muligt, er det afslutningsvist valgt at drgfte og diskutere specialets fund med
teamchef for Team L, HR & facility director og administrerende direktgr for SJ. Denne drgftelse
foregik pa et mgde af en times varighed. Det fgrste kvarter var en praesentation af specialets fund og
et diskussionsopleg (Bilag 10). Efter mgdet blev relevante passager og refleksioner transskriberet
(Bilag 11). Det understreges, at der pa mgdet udelukkende blev reflekteret og diskuteret pa baggrund
af SJ, da organisationen er af fzlles interesse for mgdedeltagerne. Derfor ggres opmarksom pa, at
nedenstaende perspektivering er forsggt gjort sa generel som muligt, for at andre lignende
organisationer kan se og forsta sig selv i nedenstaende forslag til, hvordan distancearbejde kan
organiseres.

Pa dette mgde blev det italesat, at den made vi kendte hjemmearbejde for hjemsendelserne i
forbindelse med Covid-19 pandemien, ikke er den samme her pa den anden side af pandemien. Pa
nuvarende tidspunkt er der flere medarbejdere, der vaelger at arbejde hjemmefra og dette bgr
héndteres bedst muligt. Under mgdet blev det konkluderet, at der er behov for at konstruere
retningslinjer for distancearbejde pa tre niveauer: Virksomhedsniveau, teamniveau og
ledelsesniveau. Behovet for at konstruere retningslinjer pa virksomhedsniveau udtrykker den

administrerende direktgr saledes:

”[...] Der er ngd til at veere en feelles skabelon for, hvordan vi driver virksomheden. Sa det ikke
bliver opfattet som om, at hvis du som kunde tilfeeldigvis far fat i team N eller team M, sd vil du
opleve, at det her er to helt forskellige virksomheder. [ ...] Der ma vi have en snak om, hvad de
overordnede retningslinjer er [...]” (Bilag 11: 6).

Der legges med afsat i ovenstaende og i samtalens videre forlgb vagt pa, at denne felles skabelon i
form af retningslinjer for distancearbejde for hele organisationen bgr vaere overordnet felles
forstaelse. Et eksempel herpa kan vare at itales@tte, hvorvidt det er i orden, at der arbejdes
hjemmefra generelt i organisationen. Det vil sige, at de mere konkrete retningslinjer for individers
made at arbejde pa i denne organisering bgr itales@ttes og konstrueres pa teamniveau. Teamchef for

Team L supplerer dette 1 felgende udtalelse;

”1...]1 Sa skal der veere frihed nede i de enkelte teams. Hvis vi har en opfattelse i Team L, hvordan vi
gor det her og far lavet et scet spilleregler internt i vores team, sd vil det passe rigtig fint til os. Men
hvis vi sd gadr til et andet team og forteeller at det er sddan her vi ggr. Sd vil de stejle.” (Bilag 11: 6).
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Med afsat i ovenstaende konstrueres en forstaelse af, at teams er forskellige, og derfor bgr de mere
konkrete retningslinjer for at arbejde pa distance organiseres pa teamniveau. Dette betyder at
retningslinjerne til en vis grad kan variere fra team til team. Til dette giver den administrerende
direktgr udtryk for, at det ikke nytter noget, at der er for stor differentiering pa retningslinjerne for
organiseringen af distancearbejde pa teamniveau (Bilag 11: 6). Et eksempel pa en retningslinje for
organiseringen af distancearbejde pa teamniveau kan vare, at medarbejderne skal informere deres
projektteam om, hvilke dage de arbejder hjemmefra og hvorfor. Det sidste niveau, som blev
diskuteret pa mgdet i forhold til den optimale organisering af distancearbejde, er pa ledelsesniveauet.
Dette niveau forstas, som leder-medarbejderrelationen. Her udtaler den administrerende direktgr, at

retningslinjer for at arbejde pa distance ligeledes bgr handteres pa ledelsesniveau;

”[...]1 Det der med at finde ud af, hvem arbejder hjemme og hvem ggr ikke. For mig er det [...] bare
en opgave pd linje med alt mulig andet ledelse [ ...]. Der er jo bare nogen, man pa forhdnd ved; jeg
tror faktisk ikke, det er scerlig godt for dig Y at arbejde hjemmefra, fordi vi har egentlig indtrykket af,
at du bliver lidt ensom eller der er manglende sociale relationer. [...] Ordentlig ledelse er for mig at
behandle folk forskelligt og se pd, hvordan medarbejderen fungerer bedst i sin hverdag og tage det
med ind i ledelsesperspektivet.” (Bilag 11: 3).

Hermed udledes en forstaelse af, at mennesker er forskellige og at dette bgr omfavnes. Derfor er
medarbejdernes behov, gnsker og muligheder for at arbejde pa distance ogsa forskellige. Hvorfor der
péa baggrund af dialogen pa mgdet forstas, at det er lederens ansvar at kende deres medarbejdere,
kende deres forskelligheder og lede dem derudfra. Afslutningsvis ggres der opmarksom pa, at de
konkrete forslag til retningslinjer for distancearbejde pa de forskellige niveauer i SJ, var interessante
input til, hvordan SJ kan organisere distancearbejde fremtidigt. Disse er ikke inddraget grundet et
gnske om at bidrage til en mere generel forstdelse af, hvordan distancearbejde kan organiseres sa
optimalt som muligt. Pa baggrund af specialets fund og ovenstaende perspektivering, er der
konstrueret en forstdelse af, at distancearbejde bgr organiseres pa virksomhedsniveau, teamniveau og

ledelsesniveau for at opna den mest optimale organisering.
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